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بسم الہ ال تمن رجييم 


' فتعالى الله الملك الحق ولا تعجل بالق ران 
من قبل أن شصى إليك وحبه وقل مرب 

۱۱ ۰ ۳ 

مردنی علما 


صرق الب العظیم 


لیم + 114* سورة طر 


أولا Ws‏ 2 امد اند عزو جل و أشلره على نصه التوفيق في إنازهنا العل 
A AN pah‏ يل لأستاذي الفاضل الطتور حر عاشور .الزي ساعرن یکثیرا 2 و 
م يبل علس ale‏ و الإرشادات .و أشلره آیضا لتقریره للظروف اخاصه 
الق ال ر 
و أتقدم بالشل ر أيضا لأستاذي الفاضل الملتو دكسال بطوش كل أسائرة قسم علم 
اللتبات ءا لا أنسى الطاقم الإداري للقسم. 
و أقرم غلري ایشا مریم دار BEE‏ لولاية تبه السيد:مسعود عبد الصد . 
كا أل واف الشل مكل موظفى اللتبة الركرية چامعه منتوري قسنطینه .خاصوه السيدة 
#بوسنة Bll Haid‏ ساعدتی وا 
کا Él‏ السيد شعبان جمال على الساعرة الق قسبالي. 


عالشه نشف رود 


اهراء 


$ 


ال clear fl Joh yt Al gulls‏ 
ال توعی اکبیب و بفیق دسی.انزي ساعدن یکثی ما لی أتم el le‏ 
د أقو ل كك غلا جريلا و ومست لي سنما PA‏ 4 
ال نور عینی و وررة عياتي ایی الغغلي "élj ari"‏ 
ال p’!‏ و آخواتی 
ال عاللتی غایی و سلوب 
ا لکل ملالى و نميلاتى في العمل ؛بدار الثقافة و مديرية الثقافة لولاية a‏ خاصه موظفى ملتبع وار الثقافة . و الي قدموا لى يد اللساعدة و 
لوحتس بالللة الطيبه 
الى ed‏ د میلات الراسه أخص SD‏ : أكسررة مني رءشابونية عساد بوالشعور کعلات سس راء اقول للم خلا عل نکل ما قدمتموه لي 
من مساعدة 
eel wd‏ الغالية + سرة حلید* رضبا انذلانست لنا لام و الاخت و السریقه 
الكل أسائتي في معمد عم لللتبات 
إليلم جمبيعا أهري هذا العل ... 


g 


قائمة المحتويات 


شكر وتقدير SS N E SE AAS‏ 
الاهداء 0000 ا 
قائمة المحتويات Sea RS‏ او ی ی ی 17 
قائمة الجداول 2 
قائمة الأشكال e‏ 
قائمة المختصرات E‏ 
مقدمة ا اا AE‏ 
الفصل الأول : الإطار المنهجي و المفاهيمي للدراسة 

1-1 إشكالية الدراسة DE O CO E S TAs‏ 
2-1 أهمية الدراسة الجصس ی DO O‏ 
3-1 دوافع الدراسة DO irae necasssa eA‏ 
4-1 آهداف الدر اسة و 27 
5-1 الدراسات السابقة في مجال إدارة المعرفة DT N O‏ 
1- 6 إجراءات الدراسة الميدانية SSE Ses attics Meet‏ 
1-6-1 منهج البحث ISE ae eniesseead saad eamensnenoco ened‏ 
2-6-1 آدوات جمع البیانات cau ena‏ دی ور ام مه JO‏ 
1 الاستبیان ER‏ ی 1 
1 المقابلة 3 
1.. الملاحظة ب هه ا SESERRA aca‏ 
3-6-1 مجالات الدراسة ل SO O N O‏ 
1 المجال الجغرافي BO RE noag nies seat a‏ 
1 المجال الزمني E natin‏ ی ۱ 
1 المجال البشري AO. I O O O TORGER‏ 
1 عينة الدراسة cama a a aa‏ 1 
1 -تحدید المجتمع الأصلي للدراسة ل م ف و ل AU Aad‏ 
1..اختيار العينة من المجتمع الأصلي للدراسة A0 AS‏ 
1.ضبط مفاهيم الدراسة A CEE E oe TO N‏ 
1 ادارة المعرفة a toe‏ امع ململ ل ات ا ا A3‏ 
AE SO T E 6 Sal Stall Gul) 2.7.1‏ 
1 المكتبة الجامعية A EI a‏ اک 


1 ننمية الموارد البشرية ااي 1 2523770001 45 


الفصل الثاني : المكتبات الجامعية :ماهيتهاءإدارتها و خدماتها 


تمهيد E E E T‏ و AR‏ 
1-2 تعريف المكتبة الجامعية A LESSEE DSSS EAA nor eee Tere‏ 
2-2 المكتبة الجامعية بین آنواع المکتبات الأخری تک هک BA‏ 
3-2 آنواع المکتبات الجامعية Sa‏ نو و وه ha‏ 
1-3-2 المكتبة المركزية EEE‏ ونه م ل فيط طم نع اي SA‏ 
2-3-2 مکتبات الکلیات EER‏ و دم وی ی ی SA AE‏ 
3-3-2 مكتبات الأقسام أو المعاهد لو الو SAL‏ 
4-3-2 مكتبات مراكز البحث العلمي BA 0 00000000 earcoemeneawas couse EEE‏ 
4-2 أهداف المكتبة الجامعية و وظائفها SEa E O A E AA eae Lona ates‏ 
5-2 خدمات المكتبة الجامعية ST sili DS SNARES SSS a‏ 
6-2 إدارة المكتبة الجامعية 2 
1-6-2 تعريف الإدارة RASS‏ یی ار ماه او 5 
2-6-2 عناصر الإدارة في المكتبة الجامعية eau ee‏ ل ارزو تفر وک 
7-2 تسيير العنصر البشري في المكتبة الجامعية hae AOD oc shee ere‏ ل GOS‏ 
1-7-2 توظيف العنصر البشري المتخصص في المكتبة الجامعية ES AOD AA DE‏ 
2-7-2 موظفو المكتبة الجامعية RLS a‏ ی GAAS‏ 
2- 3-7 النصوص القانونية للمكتبيين في مؤسسات التعليم العالي في الجزائر 6O. SSS as‏ 
8-2 رواد المكتبة الجامعية e E A‏ 
خلاصة TO EAEE I RE ON OS Mies E MOMG ICR Rwe‏ 

الفصل الثالث : إستراتيجية إدارة الموارد البشرية و التخطيط لها 
تمهيد $Í iuen ECEMA Rb ee rere reer ree‏ 
1-3 ماهية إدارة الموارد البشرية SI E O EEA‏ 
1-1-3 تعريف الموارد البشرية Sl oT‏ 
2-1-3 تعريف إدارة الموارد البشرية BIE E E eee eee ete.‏ 
2-3 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية e‏ ل اه 
1-2-3 آسباب ظهورها و 
2-2-3 تطور تسییر ادارة الموارد البشرية ی ی و 85 
3-3 أهمية و أهداف إدارة الموارد البشرية eer asada dle REA te cents‏ اا 
1-3-3 أهمية إدارة الموارد البشرية BO a alae ares cea SA Ee‏ 


2-3-3 أهداف إدارة الموارد البشرية een E S‏ 00 


1-4-3 التخطيط ملم ری mea RCE ISR I‏ خخ O‏ 
2-4-3 التنظيم SA RS‏ مه مش .ون 
3-4-3 تکوین و تنمية الکفاءات(التوظیف) OAS aia ee‏ 
4-4-3 القيادة oF OANA eee OOO OV Re‏ 
5-4-3 الرقابة و و * 22 
5-3 موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي للمنظمة 07 
6-3 مراحل تكوين إستراتيجية إدارة الموارد البشرية RS‏ ا OA ESS‏ 
1-6-3 الدراسة المستفيضة الع وی وی مر ص لل ل OK‏ 
2-6-3 دراسة مفصلة للبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وتحليلها بدقة فائقة Nea‏ 92 
3-6-3 تطوير إستراتيجية إدارة الموارد البشرية با واوا هرق مر او او و 
4-6-3 تطوير إستراتيجية وظائف وممارسات إدارة الموارد البشرية دب 0 0 0 ی 
5-6-3 إنجاز إستراتيجية إدارة الموارد البشرية VÖI RRR eatin:‏ 
6-6-3 معرفة مدى تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ا و و عا موي JOA‏ 
7-3 عملیات ادارة الموارد البشرية دعوم 1[ 1[ OST O N‏ 
1-7-3 توصيف الوظائف تاو ا 17 د خخخ E‏ انكل سس اا لط رز 
2-7-3 التخطيط للموارد البشرية OR SAR‏ 
3-7-3 البحث عن الموارد البشرية و استقطابها ee ese Soe eee‏ م 
4-7-3 اختيار وتعيين الموارد البشرية A SRS roc aca ats‏ 
5-7-3 تدریب وتنمية الموارد البشرية المع طامط ل ل ی یب مه موی و هه I‏ 
8-3 الموارد البشرية بالمكتبة الجامعية ا 0 
1-8-3 التنمية المهنية للعاملین بالمكتبة الجامعية هم مه هنز تس عم و 
9-3 الموارد البشرية و التحديات الراهنة لدف سو رن اموا اا مط لوه ع ندادن نیم ضرق 
1-9-3 زيادة الاعتماد على التكنولوجيا الحديثة وه و SRS‏ ل DT‏ 
2-9-3 التغييرات في تركيبة القوى العاملة eh tee nie ea a ORE‏ 00 از 0 Ey Be‏ 
3-9-3 نظم المعلومات في ادارة الافراد ی alae‏ هه دک و9 اه Dg‏ 
4-9-3 تغیر القیم و الاتجاهات eae‏ ی و 
5-9-3 زيادة حجم القوى العاملة E RE‏ ل ل esos‏ 1 
6-9-3 التشريعات و اللوائح الحكومية 0 


الفصل الرابع : ماهية إدارة المعرفة و عملياتها 


تمهيد AC‏ ی 
1-4 ماهية إدارة المعرفة OL Sene SSS ER See‏ 
1-1-4 تعريف الإدارة ESS‏ عافن ل ۱ 
2-1-4 تعريف المعرفة O O hese ett‏ 
3-1-4 تعريف إدارة المعرفة N EEO E E‏ 
2-4 لمحة تاريخية عن إدارة المعرفة  [ e E a a a a a a a‏ ۱ 
3-4 الفرق بين إدارة المعرفة وإدارة المعلومات 1SS A see SASS‏ 
4-4أهمية وأهداف إدارة المعرفة TROT e E EEEE E e a a Te‏ 
1-4-4 أهمية إدارة المعرفة خنطا ل لط أ ف سه 1 لح ا اط ی 1:10 
2-4-4 أهداف إدارة المعرفة ETO EE‏ 01111 00 
5-4 مجالات إدارة المعرفة AIO O‏ 
6-4 استخدامات إدارة المعرفة A Rae AE‏ 35[ 
1-6-4 مستويات استخدام إدارة المعرفة SES‏ و essa‏ ا | 
7-4 عمليات إدارة المعرفة ل م و AA‏ ماه coi‏ مفو الف با اباط توتو ااا لك Tinn‏ 
1-7-4 تشخيص المعرفة IAT a O O DS‏ 
2-7-4 تحديد أهداف المعرفة VAG SERSAR SSS‏ 
3-7-4 تولید المعرفة ی 
4-7-4 تخزين المعرفة A E EERE‏ ی 15 
5-7-4 توزيع المعرفة ISTERED StS RA‏ 
4- تطبيق المعرفة ا ل اود سخ يوووا انق امب ل اجام او [SS‏ 
8-4 إدارة المعرفة و التكنولوجيا tae‏ ا TEO E DAN‏ 
9-4 مفهوم إدارة المعرفة داخل المؤسسات التعليمية الجامعية LOD NES‏ 
10-4 صعوبات تنفيذ إدارة المعرفة الم ÓI EL‏ 
خلاصة RRA‏ فل عرو مقطلل موم موی 16S‏ 


تمهيد ام لل دوفو وو مط ی نواه TOTS SSAct‏ 
1-5 تعریف الاستثمار ی و TOT‏ 
2-5 مفهوم رأس المال الفكري ا LOS ss SSSR see‏ 
3-5 تعريف الاستثمار في رأس المال البشري TOOLS ERE‏ 


4-5 تأثير المعرفة في إدارة الموارد البشرية ا امل LOO SaaS SSS‏ 


5-5 أثر إدارة المعرفة على الموارد البشرية LIA N yT‏ 


1-5-5 أثر إدارة المعرفة على تعلم العاملين ادا اوم sess eRe AEA‏ 175 
2-5-5 أثر المعرفة على موائمة العاملين OL ESS AN‏ 1 
3-5-5 أثر إدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين i aracecannaes‏ ی 175 
6-5 أهمية رأس المال الفكري (البشري) الوح لد الال افا ساسم LIO‏ 
7-5 علاقة رأس المال الفكري بإدارة المعرفة IA EE EAE iene lege‏ 
8-5 طرق تنشيط رأس المال الفكري و تطويره O E E O aes‏ 
9-5 أساليب المحافظة على رأس المال الفكري IEI A e A A a ADA‏ 
10-5 نماذج إدارة المعرفة ESD) Coaches ASS eee‏ 
خلاصة TIS assesses sass a‏ 


تمهيد ام E‏ 
1-6 تحلیل الجداول الخاصة بالمقابلة هه متاو ا ل ل الو له لت و اد عم TOD:‏ 
2-6 تحلیل الجداول الخاصة بالاستبیان تمع ل لط مم ل مج و و و DOA‏ 
3-6 نتائج الدر اسة الا ل لاق ی و و DUD”‏ 
4-6 نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات AAEE RARER RERE e‏ و هر رم 
5-6 الاقتراحات م ا ا سس کی ی 12255 . 210 
خاتمة E‏ لاد سه لياتس او ا م اسل ا DID‏ 
قانمة المراجع ala‏ وج IST SECEDE‏ 
الم لاس ق 

الملخصات 

الملخص باللغة العربية 

الملخص باللغة الفرنسية 


الملخص باللغة الانجليزية 


قائمة الجداول 






































رقم الجدول | عنوان الجدول الصفحة 

'( یبین شروط التوظیف في آسلاك المکتبیین بالمکتبات | 41 
الجامعية الجزائرية. 

(ب) يوضح توزيع موظفي المكتبة الجامعية حسب أسلاك ‏ ۱ 42 
المکتبیین. 

)ج( یبین أسلاك المکتبیین في المکتبات الجامعية اْمريكية. ۱ 68 

)د( يبين أسلاك المكتبيين في المكتبات الجامعية بالجزائر. 69 

)=( يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب |156 
E.Turban‏ 

)3( يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب ‏ |157 
Laudon &Laudon‏ 

)6 يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب ‏ | 158 
D.Skyrme‏ 

159 |  بسح يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة‎ (z) 
مارك دويسون‎ 

)4( يمثل الأسلوب الأول من أساليب المحافظة على رأس | 184 
المال الفكري. 

(ي) يمثل الأسلوب الثاني من أساليب المحافظة على رأس | 185 





المال الفكري. 


















































)4( يمثل الأسلوب الثالث من آسالیب المحافظة علی رس | 186 
المال الفكري. 

۵( يمثل الأسلوب الرابع من أساليب المحافظة على aly‏ | 187 
المال الفكري. 

188 | يمثل الأسلوب الخامس من آأسالیب المحافظة علی رأس‎ (a) 
المال الفكري.‎ 

)01( يمثل الاستبيانات المسترجعة و الضائعة. 198 

)02( يوضح مدى قيام المكتبة بدورات تدريبية لموظفيها. 1997 

)03( يوضح مدى شمولية التدريب للموظفين. 200 

)04( إيوضح مدى التخطيط المسيق للدورات التدريبية. /201 

)05( يوضح مدى تعاون مصالح i‏ كتبة فيما بيتها. 201 

)06( يوضح أوجه التعاون بين مصالح المكتبة. 202 

07( يوضح مدى تأثير التكنولوجيا الحديثة في تحسين 202 
خدمات المكتبة. 

(08) يوضح مدى تعويض التكنولوجيا الحديثة للعنصر 203 
البشري في المكتبة. 

)09( يوضح توزيع العينة حسب الشهادات المتحصل علیها. 204 





















































)10( يوضح توزيع العينة حسب الأسلاك. 205 
(11) يوضح توزيع العينة حسب الوظيفة. 206 
)12( الجدول رقم يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية. 207 
(13) یوضح توزیع العينة حسب استفادتهم من التربصات ۰ ۱ 208 
المهنية. 
(14) یوضح توزیع العينة حسب انتظام التربصات المهنية. |209 
)15( یوضح مدی اختيارية آو (جبارية التربصات المهنية. 210۱ 
(16) يوضح توزيع العينة حسب الهيئة المشرفة على 211 
التربصات المهنية. 
)17( يوضح توزيع العينة حسب الشكل الذي تتم فيه 212 
التربصات المهنية . 
)18( یوضح توزیع العينة حسب فعالية التربصات المهنية في | 212 
تحسين خدمات المكتبة. 
(19) يوضح توزيع العينة حسب الإفادة من المعرفة المكتسبة | 213 
)20( يوضح توزيع العينة حسب الاحتكاك بين الزملاء في | 214 
العمل(أو بين مصالح المكتبة). 
215 





يوضح توزيع العينة حسب الاستفادة من آراء الزملاء 





(21) 











القدامى في أداء الوظائف. 
































)22( يوضح توزيع العينة حسب تشارك المعارف حول 216 
العمليات التي يقومون بها. 

)23( يوضح توزيع العينة حسب الإبداع و الابتكار الذي يتولد | 216 
عن عملية تشاطر المعرفة بين الموظفين. 

(24) یوضح توزیع العينة حسب الترحیب و التشجیع علی ‏ |217 
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مقدمة: 


مهما قيل عن إدارة المعرفة ومهما سيقال فهي الأصل في کل شيء فاي عمل 
ناجح ومثمر لابد أن يبنى على المعرفة» وتبقى المعرفة من أكثر النعم التي انعم الله 
سبحانه وتعالى بها على الإنسان» ومهما تطورت التقنيات الحديثة والأدوات المساعدة على 
استخدام المعرفة مثل الحاسوب والشبكات العالمية» تبقى المعرفة هي الأساس الذي وصل 
الإنسان بفضله إلى اكتشاف واختراع هذه التقنيات» لذلك تبقى المعرفة مفهوما متسعا 
يصعب تأطيره ضمن مجال محدد. ونظرا لأهمية المعرفة في حياة الإنسان وعدم قدرته 
على الاستغناء عنهاء برز ما يسمى بإدارة المعرفة لضمان استمرارية توليدها وتنظيمها 
وتقاسمها وحسن استخدامها. 

إن إدارة المعرفة من الميادين الحديثة نسبياء وقد اكتسبت أهمية بالغة في عصرنا 
الحالي خاصة وأنها أصبحت تشمل كل المجالات في العديد من المنظمات التي زادت 
أرباحها وإيراداتهاء وكذلك تحسنت مكانتها بين المنظمات المنافسة لهاء فهي إذن تقود إلى 
مستقبل أفضل لأنها تعتمد على التحديث و التغيير المستمرين عن طريق عمليات التعليم 
والتعلم» اعتمادا على تخطيط مسبق تهدف من ورائه إلى نشر المعرفة وتقاسمهماء وهي 
أيضا الأصل والجوهر بالنسبة للمنظمات و تعتمد على نتائج ملموسة و مع كل الجهود 
المبذولة من طرف الباحثين و الدارسين لهذا المجال الإداري حديث النشأةء تبقى إدارة 
المعرفة يشوبها نوع من الغموض لدى العديد من الأشخاص» لذلك نحس بنوع من الغرابة 
البادية على وجوه العديد من الأشخاص عند ذكرهاء وهو ما يجعل الكثيرين يخلطون بينها 
وبين إدارة المعلومات باعتبار أن هذه الأخيرة من المصطلحات الشائعة في البيئة 
المعلوماتية» حتى أن البعض منهم يجعلونه مصطلحا مرادفا لإدارة المعرفة مع أنه في 
حقيقة الأمر هما مصطلحان مختلفان تماما عن بعضهما البعض لأن إدارة المعلومات 
تعتمد أو تتعامل مع البيانات والمعلومات في حين أن إدارة المعرفة تتعامل مع المورد 
البشري وعند الحديث عن هذا الأخيرء يوحي لنا أن الأمر يتعلق بالمهارات والكفاءات 
التي يملكها الأفراد أو الأشخاص العاملون في المنظمة. 

إن المورد البشري هو أهم عنصر يؤثر في إدارة المعرفة داخل المنظمة لذلك 
يجب أن يكون مؤهلاء فهو يعتبر رأس مال فکر المنظمة وهو آهم من رأس المال المادي؛ 
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ومع ذلك فان المنظمة تستخدم التكنولوجيا الحديثة للمعلومات والاتصالات كوسيلة 
مساعدة على تطبيق إدارة المعرفة داخل المنظمة. 

وحتى تنمي المنظمة الأفكار التي يمتلكها الأفراد عليها القيام بدورات تدريبية حتى 
تشجع وتنمي الإبداع والابتكار لديهم وتحفزهم على بذل مجهود أكبر من أجل تطوير 
المنظمة ذلك آن تنمية الموارد البشرية تعزز من القدرات الانتاجية و التنافسية للمنظمات 
وهذا هو الاستتمار في الموارد البشرية آو رس المال الفکري. 

و تعتبر المکتبات الجامعية من آهم آنواع المکتبات مساهمة في تطویر وبناء 
المجتمع وذلك لما تقدمه من خدمات وجهود جبارة في خدمة الباحئین و البحث العلمي. 
لذلك فهي تضم lose‏ لابأس به من الموظفین آو الموارد البشرية الموهلة التي تسهر على 
تقدیم أحسن الخدمات للمستفیدین منهاء ولأن المكتبة الجامعية تضم العدید من المصالح 
التي تعمل بالتنسيق فيما بینها فهي في حاجة الی التدریب و التعلیم المستمرین قصد تحقیق 
استثمار جيد في مواردها البشرية وعلی هذا Gulu‏ کان الموضوع المختار لدر استنا هذه 
:" استثمار رأس المال الفکري ودوره في تحقیق ادارة المعرفة : دراسة ميدانية بالمكتبة 
المركزية لجامعة منتوري قسنطينة". و بالنظر للواقع الذي تعيشه مكتباتنا من عدم 
الاهتمام بالموارد البشرية العاملة بها خاصة من ناحية عملیات التدریب» و عدم إشراكهم 
في اتخاذ الفرارات» إضافة إلى نقص الدراسات حول كيفية تحقيق إدارة المعرفة» Jala‏ 
المكتبات بصفة عامة والمكتبات الجامعية على وجه gee‏ هي من بين الأسباب التي 
جعلتنا نساهم من خلال هذه الدراسة في التعرف على واقع إدارة المعرفة في المكتبات 
الجامعية بصفة عامة والمكتبة المركزية لجامعة منتوري بصفة خاصة. 

وقد تم تقسيم الدراسة إلى ستة فصولء كما يلي: 

فقد خصص الفصل الأول منها لإجراءات الدراسة» من طرح لإشكالية الدراسة» و 
صياغة الفرضيات وتحديد أهمية الدراسة ودوافع اختيار الدراسة وأهدافها » وذكر أهم 

الدراسات السابقة لموضوع الدراسة ثم تطرقنا إلى إجراءات الدراسة الميدانية من 
تحديد منهج البحث والمتمثل ذ في المنهج الوصفي» وتحديد أدوات جمع البيانات وكذا 
مجالات الدراسة ثم تحديد عينة الدراسة ثم حاولنا تسليط الضوء على أهم المصطلحات 
والمفاهيم ذات العلاقة بالدراسة. 
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آما الفصل الثاني فکان حول المکتبات الجامعية بداية بتعریفها ثم ایراز مکانتها بين 
آنواع المکتبات الأآخری, ثم التطرق الی آنواع المكتبة الجامعية و آهدافها ووظانفها 
والخدمات التي تقدمها المكتبة الجامعية ثم إدارة المكتبة الجامعية وتطرقنا إلى كيفية تسيير 
العنصر البشري في المكتبة الجامعية ثم التعرف على رواد المكتبة الجامعية. 

ثم جاء الفصل الثالث الذي يتناول إدارة الموارد البشرية حيث تم فيه التعرف على 

ماهية إدارة الموارد البشرية والتطور التاريخي لهاء وأهمية وأهداف إدارة الموارد 
البشرية ثم وظائف إدارة الموارد البشرية» ثم تعرفنا على موقع إدارة الموارد البشرية في 
الهيكل التنظيمي للمنظمةء ومراحل تكوين إستراتيجية إدارة الموارد البشرية» مع ذكر أهم 
عمليات إدارة الموارد البشرية بالمكتبة الجامعية» والموارد البشرية والتحديات الراهنة. 


وفي الفصل الرایع تم التطرق الی ادارة المعرفة من تحديد ماهيتهاء ولمحة تاريخية 
عنها» ثم ایراز الفرق بین ادارة المعرفة و ادارة المعلومات و آهمية وأهداف ادارة المعرفة 
ومجالات ادارة المعرفة واستخداماتها ثم تطرقنا إلى عمليات إدارة المعرفة و لدارة 
المعرفة و التکنولوجیا و مفهوم !دارة المعرفة داخل المژسسات التعليمية الجامعية ثم تعرفنا 
على صعوبات تنفیذها. 

أما الفصل الخامس فتمحور حول رأس المال الفكري وتحقيق إدارة المعرفة تعرفنا 
من خلاله على ماهية استثمار رأس المال الفكري وتأثير كل من المعرفة وإدارة المعرفة 
في الموارد البشرية» ثم آهمية رأس المال الفكري وعلاقته بإدارة المعرفة كما تطرقنا من 
خلاله إلى كيفية تطوير رأس المال الفكري وكيفية المحافظة علیه» ثم ختمنا هذا الفصل 
بذكر نماذج عن إدارة المعرفة داخل منظمات مختلفة الأنشطة. 

وفي الفصل السادس والأخير والذي تناول تحليل البيانات وتفسيرها فقد تم التطرق 
إلى تحليل الجداول الخاصة بالمقابلة ثم الجداول الخاصة بالاستبيان ثم نتائج الدراسة 
وعرض نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات وأخيرا وضع بعض الاقتراحات وفي خاتمة 
هذا البحث حاولنا وضع حوصلة عامة عن الدراسة. 

ولقد اعتمدنا في إعداد بحثنا هذا على مجموعة من المراجع خاصة ما تعلق منها 
بإدارة المعرفة و إدارة الموارد البشرية نذكر منها: 


- إدارة المعرفة. للمؤلف صلاح الدين الكبيسي» والذي أفادنا كثيرا في التعرف على 
ماهية إدارة المعرفة »خاصة بعض الدراسات في مجال إدارة المعرفة. 

- المدخل إلى إدارة المعرفة. لمؤلفه عبد الستار العلي وآخرون والذي تضمن إحاطة 
شاملة بإدارة المعرفة ورأس المال الفكري. 

- ادارة المعرفة: مدخل نظري. لمؤلفه هيثم علي حجازي. 

- إدارة المعرفة: مدخل تطبيقي. لمؤلفه سلطان كرماللي والذي قام بترجمته الدكتور 
هيثم علي حجازي ويهدف هذا الكتاب إلى إيضاح الحقائق المتعلقة بإدارة المعرفة 
وتفسير كيفية قيام المنظمات بإدارة المعرفة. 

- رأس المال الفكري: طرق قياسه و أساليب المحافظة عليه. لمؤلفه حرحوش 
عادل. 

- إدارة الموارد البشرية. لمؤلفه أحمد ماهر. 

- إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية. لمؤلفه علي السلمي. 

- الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية. لمؤلفه علي السلمي. 
و كأي بحث علمي فقد واجهتنا مجموعة من الصعوبات خاصة بالنسبة للمراجع 

التي تتناول تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسات الوثائقية بصفة عامة و المكتبة الجامعية 


ا 


القصل الأول 





الفصل الأول : الإطار المنهجي و المفاهيمي للدراسة 
1 .اشكالية الدر اسة : 


لقد ساهمت المعرفة في احداث تطورات کبيرة للبشرية وقد زادت آهمیتها وتجلت 

باتخاذها الطابع الاداري» حیث آن الجذور اللولی لادارة المعرفة بدأت منذ ظهور الادارة 
العلمية التي قادها کل من فرید تبلور وهنري فایول» فهي من المفاهیم الادارية الحديثة 
والتي تلقی اهتماما متزایدا من قبل المهتمین بادارة الأعمال وقد آصبحت ادارة المعرفة 
الیوم تشکل قوة جديدة آحدئت تغییرا في المقسسات الانتاجية والخدمية وذلك لما يميزها 
عن سواها من القوی» سواء المادية آو التکنولوجية حیث آصبحت تضیف قيمة للاعمال 
في المزسسات وتحقق نتائج مذهلة» ذلك لأنها تزید من انتاجیتها وتفتح المجال بین 
المنظمات و الموسسات للمنافسة» معتمدة بشکل کبیر علی الموجدات الفكرية غير الملموسة 
والمتمثلة في رأس المال الفكري آو ما یعرف بالموارد البشرية التي تعتمد علی الابداع 
والابتکار اعتمادا علی ما یمتلکه الأفراد من طاقات» معارف وحماس والتي یتم استثمارها 
في العمل داخل المنظمة وهذا الاستتمار یکون عن طریق التعلیم والتدریب ورفع معنویات 
الأفراد العاملين وتحفيزهم حتى تكون هناك انتاجية ومنافسة أكبرء حیث أن القدرة 
التنافسية تتحسن بتحسن الموارد البشرية» فمهما كان للمنظمة من إمكانات مادية أو 
تكنولوجية فإن غياب الموارد البشرية المؤهلة ذات الكفاءة و الخبرة العالية سيقلل من 
شانها ويقلل من إنتاجيتها. والأهم من كل ذلك هو تشاطر المعارف والخبرات بين الأفراد 
من أجل المحافظة على المنظمة وزيادة إنتاجها والمساهمة في اتخاذ القرارات الناجعة في 
اللحظات اللازمة. 

وإذا القينا نظرة على إدارة المعرفة في الدول المتقدمة نجدها قد وفرت الكثير من 
الفرص للموسسات لتحقیق تقدم تنافسي» من خلال ابتکارها للتکنولوجیا الحديثة التي عملت 
علی تسهیل نشر المعرفة وتطبیقها وکذا (دخالها لأساليب عمل جدیدة» ساهمت في 
تخفیض التکالیف وزيادة الُرباح کما آنها اهتمت بالمورد البشري اهتماما کبیرا من 
خلال عملیات التدریب والتعلیم المستمر التي من شانها آن تحفز الأفراد وتزید من قدراتهم 
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الإبداعية والابتكارية » ومن هنا يبرز دور رأس المال الفكري في الاقتصاد المعرفي› 
فالمعلومات وحدها غير كافية بل يجب أن يكون هناك استثمار للموارد البشريةء التي هي 
العامل المهم في تعزيز المنافسة بين المنظمات والدولء لذا ظهر الاهتمام بهذه الثروة التي 
تمثل القوة الحقيقية لنجاح أي منظمة لضمان بقاءها واستمرارها . 
وباعتبار المكتبات من المؤسسات التي لها ارتباط وثيق بالمعرفة» وعلى وجه 

الخصوص المكتبات الجامعية التي تلقى إقبالا كبيرا من طرف الروادء بالإضافة إلى أنها 
من المؤسسات التي تعتمد على المورد البشري بشكل كبير في تقديم خدماتهاء فإننا 
سنحاول تسليط الضوء من خلال هذه الدراسة على أهمية استثمار رأس المال الفكري 
ودوره في إرساء قواعد إدارة المعرفة في المكتبات الجامعية وبعبارة أخرى: 
ما أهمية استثمار رأس المال الفكري في المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة 
ودور ذلك في تحقيق إدارة المعرفة فيها ؟ 
وبناءا على هذا التساؤل قمنا بطرح مجموعة من التساؤلات قصد الحصول على إجابات 
تزودنا بقدر كاف من المعلومات التي تحدد لنا أهمية استثمار رأس المال الفكري في 
المكتبة وكيف سيحقق إدارة المعرفة فيهاء وهي كما يلي: 

1- کیف يمكن الاستثمار في الموارد البشرية:( رأس المال الفكري )في المكتبة؟. 

2- ما مدى اهتمام إدارة المكتبة بالاستثمار في الموارد البشرية؟. 

3- هل هناك وعي بإدارة المعرفة لدى إطارات مكتبة جامعة منتوري قسنطينة؟. 

4- هل وضع المكتبة وواقعها يتطلب اللجوء إلى إدارة المعرفة؟. 


الفرضيات : 
للإجابة على التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية: 
يتوقف تحقق إدارة المعرفة بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة على مدى 
الاستثمار في رأس المال الفكري. 
ومن خلال الفرضية الرئيسية تفرعت الفرضيات الجزئية التالية: 
1 - يتوقف استثمار رأس المال الفكري في المكتبة المركزية لجامعة منتوريء قسنطينة 
على مدى تبني سياسة واضحة في مجال التربصات المهنية التي تزيد في خبرة 
وكفاءة موظفيها. 


-25- 


2- يتوقف الإبداع والابتكار في المكتبات الجامعية على مدى تشاطر المعرفة بين 
أفرادها. 

3- يتوقف تبني نظم إدارة المعرفة بالمكتبة الجامعية مجال الدراسة على مدى تبني 
التكنولوجيات الحديثة في تسيير خدماتها. 


1.اأهمية الدراسة : 


يمكن التعرف على أهمية موضوع الدراسة من خلال النقاط التالية: 

- باعتبار أن إدارة المعرفة تعتمد على الإبداع ومشاركة المعرفة أو تشاطرها بين 
الأفراد» وبالتالي فهي ترتكز أكثر على الجانب البشري وما يملكه من خبرات 
ومواهب وقدرة على الإبداع والابتكارء وكذا تحويل القدرات الكامنة إلى عمليات 
وخدمات جديدة. 

- بما أن المكتبات الجامعية من المؤسسات التي تعتمد على الموارد البشرية بشكل 
كبير في تقديم خدماتهاء وترابط وتسلسل العمليات الفنية بين مصالحهاء مما 
يستوجب أن يكون هناك تجديد مستمر للمعلومات في الميدان» وهو ما يوجب إعادة 
التدريب والتعليم المستمر وهما من طرق استثمار الموارد البشرية. 


1ددوافع الدراسة : 


ترجع أسباب اختیارنا لهذا الموضوع للاسباب PAM‏ 
i WE Gace ie lee ee dl‏ وة اة 
مجال الدراسة» غیاب الاهتمام بالموارد البشرية التي تدخر طاقات هائلةء بإمكانها 
لنهوض بالمکتبات وترقیتها لی مصف المکتبات العالمية. 
- نقص التربصات المهنية التي تشجع المکتبیین على وجه الخصوص وتحفزهم على 
نقدیم خدمات أحسن للمكتبة وللمستفیدین معا» بغرض تشجیعهم علی الابداع 
والابتکار» كنتيجة للاحتكاك بنظرائهم في الدول المتقدمة. 


- هناك انقسام بين المصالح في المكتبات وبالضبط داخل المسسة الواحدةء وهذا 
يعيق عملية تشاطر المعرفة والخبرات بين الأفراد العاملين في المكتبات. 

- عدم مشاركة الأفراد العاملين في المكتبات في اتخاذ القرارات» والذي يعتبر من 
أساسيات إدارة المعرفة وحصر دور الموارد البشرية في تنفيذ هذه القرارات كما 
هي . 

- التعرف علی مدی آهمية استثمار الموارد البشرية في المکتبات الجامعية من آجل 
تحسین خدماتها و ارضاء روادها. 

- الوقوف علی تجارب بعض المکتبات في مجال ادارة المعرفة وتطبیقاتها ومحاولة 
إسقاطها على و اقع المکتبات الجامعية الجز اثرية. 


1 هداف الدراسة : 


نهدف من وراء هذه الدراسة إلى الوقوف على ما يلي: 
- أثر استثمار الموارد البشرية ودوره في تحقيق إدارة المعرفة في المكتبة الجامعية. 
- أهمية التربصات المهنية في تحقيق استثمار جيد للموارد البشرية وبالتالي تحقيق 
إدارة المعرفة. 
- مدی نجاعة تشاطر المعرفة بين الأفراد في المكتبة الجامعية وأثر ذلك في توليد 
الإبداع والابتكار. 


1 الدراسات السابقة في مجال ادارة المعرفة ) 


1. دراسة: (یوسف. 1995) :2 

هدفت هذه الدراسة الميدانية المعنونة ب:« المعر فة الادارية لدی القیادات في 
منظمات الأعمال والمنظمات الحكومية بدولة الإمارات العربية المتحدة »إلى التعرف 
على مستويات المعرفة الإدارية لدى القيادات الإدارية والعوامل المؤثرة على هذه 


" الكبيسي» صلاح الدين.إدارة المعرفة.القاهرة:المنظمة العربية للتنمية الاداریة ۰2005 ص.162-148. 
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المعرفة» وكانت عينة الدراسة مكونة من 381 مفردة من القيادات الإدارية» وتوصلت 
إلى جملة من النتائج جاءت كمؤشر على وجود مستوى عال جدا من المعرفة بأهمية 
التخطيط في ترشيد عمليات اتخاذ القرارات ومتطلباتهاء وكذلك بمعرفة التخطيط في 
توقع نتائج المستقبل» وبأهمية الاتصال في المساهمة في تحقیق آهداف المنظمة 
وكذلك المعرفة بأهمية التخطيط في التعرف على نقاط القوة والضعف والفرص 
المتاحة و المخاطر المحيطة بالمنظمة وعکست النتائج مستوی متواضعا من المعرفة 
بالفوائد الناتجة عن التخطیط» وبمسوولية التخطیط و آظهرت النتانج وجود علاقة بين 
لمستوی الوظيفي و المعرفة الادارية وشخصت آهم العوامل الموثرة علی المعرفة 
الادارية لدی القیادات اادارية من خلال: 


© ملكية المنظمة. 

٠‏ نوع المنظمة. 

» المستوى الوظيفي للقيادة الإدارية. 
* التخصص الدراسي. 


© الخبرة السابقة. 

۰ الخبرة في استخدام الحاسوب. 

بینما لا توش المستویات التعليمية» وا عدد الدورات التدريبية 
دو در 2 پھچ و و ور رل 


المعرفة الادارية. فقد آوصت الدر اسة بضرورة تنمية المعرفة. 


': ( Ford & Nigel, 1996 در اسة)‎ .2 

Nigel, 1996 ) asi‏ & ۲۵۲۵ ) من خلال دراستهما الفكرية المعنونة ب:« من 
المعلومات إلى إدارة المعرفة »على أن المعرفة الجديدة تبدأ مع الأفراد الذين يملكون 
البصيرة التي ترشدهم إلى إبداع جديد» وأن حدس المدير الجيد يكون حافزا لابتكار 
منتوج جديدء كما أن خبرة العاملين في المبيعات أو الذين يكونون على اتصال مع 
الزبون تسمح لهم بتقديم أفكار جديدة تسهم في إبداع منتجات جديدة أو تقديم صيغ عمل 


Ci 


جديده. 
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3 در اسة( 1997 : (Gupta & Govindarajan‏ ,1 
هدفت هذه الدراسة المعنونة ب:« تدفق المعرفة من خلال الشركات متعددة 
الجنسيات » إلى تقديم إطار نظري واختبار عملي لتحديد محددات انتقال المعرفة 

داخل المنظمات شملت عينة المديرين العامين» ورؤساء الأقسام في( 987 )فرعا من 
المنظمات متعددة الجنسيات في آمریکا وآوروبا والیابان» متخصصة في الصناعات 
الغذائية والالکترونية» وتوصلت الدراسة إلى النتائج التي تؤكد أن تدفق المعرفة هو 
دليل لتأثير أربعة عوامل هي: 

o‏ قيمة مخزون المعرفة لدى وحدات المصدر. 

« الاستعداد والدافعية لوحدة الهدف. 

©« توافر قنوات الاتصال. 

« القدرة والسعة الامتصاصية لوحدة الهدف. 

أما الاستنتاجات العامة للدراسة فهي أن أهم دافع لاكتساب المعرفة هو رغبة 

المديرين للتعلم والندرة النسبية لتخزين المعرفة في المنظمةء وأن تدفق المعرفة 

من المنظمة الأم إلى الفروع كان أكبر لتوافر الخبرة» والتي تعد أهم مصادر 

المعرفة. 


*: (Allée, 1997 دراسة(‎ .4 

قدمت هذه الدراسة المعنوية ب: 12 مبدأ لإدارة المعرفة) (12Principe’s OF Km‏ 
مساهمة فكرية من خلال هذه المبادئ لتحديد خصائص المعرفة وزيادة قدرة العاملين 
في اقتصاد المعرفة والمنافسة الجوهرية للمعرفة» فالمنظمات التي ينبغي عليها أن تبدع 
سوف تصبح قادرة علی التعلم و التکیف و التغیر» وقادرة علی المنافسة والبقاء» وقد 
حقق اقتصاد المعرفة قدرة جديدة للعاملین» حیث اعتبرهم صناعا للمعرفة» ویستطیعون 
الحصول علی وسائل تولید معرفتهم» وبامکانهم بیعها و المتاجرة بها و الاحنفاظ بها 
وقد استتتجت الدراسة آن المعرفة لا یمکن اداراتها بالطرق التقليدية وبسبب التغییر 
الدائم» فان المعرفة هي عضوية آکثر من آن تکون ميكانيكية» وحددت الدر اسف( 12 
)مبداً لادارة المعرفة وهي: 


المرجع نفسه»ص.149. 
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© المعرفة غير مرتبة وغير معزولة عن أي شيء. 


» المعرفة تطلب للمجتمع. 

ه المعرفة تنقل عبر اللغةء لذا يجب تطوير اللغة التي نستخدمها لوصف 
الخبرة. 

o‏ على الرغم من المحاولة الجادة لحفظ المعرفة داخليا إلا أن الكثير منها 
يتسرب إلى الخارج. 


« غير المقنع في المعرفة قد يكون هو الأفضل. 
« المعرفة لا توفر حلا واحدا والخيارات مفتوحة. 
« المعرفة لا تتوسع إلى الأبد. 

» المعرفة مسوولية الجمیع. 

« لا يمكن فرض القواعد والأنظمة. 

© يوجد أكثر من طريقة لتطوير المعرفة. 

٠‏ كيف نعرفهاء وتحديد كيفية إدارتها. 


5. در اسة) 1998 (Malhotra,‏ :' 

(Malhotra, 1998 ) j‏ بدر استه النظرية المعنوية ب: ادارة المعرفة للعالم 
الجديد (Km for the new business world) Jucu‏ المسائل الحرجة التي نقدمها 
ادارة المعرفة في التکییف التتظيمي و لمکان البقاء و المنافسة لمواجهة المتفیرات 
Lal‏ وبشکل آساس آنها تجسد العملية اتتظيمية التي تسعی [لی الربط الفعال لبیانات 
ومکان معالجة المعلومات لتقنیاتها الخاصة والایداع ومکان الابتکار للعنصر البشري. 


(Drucker, 1998)åud j3 .6‏ :2 
أكدت > i hill (Drucker, 1998 )Aul‏ المعنونة ب:« التنوع في الإبداع» على 
أن عمل الإبداعات عبر التاريخ كان معتمدا على المعرفة الجديدة» وعلى الرغم من أن 
تلك الإبداعات المعتمدة على المعرفة ليست كلها مهمة» لكنها كانت تختلف في معدلات 

' المرجع نفسه.ص. 151. 
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الوقت الذي تأخذه وفي معدلات الخسارة وفي إمكان توقعهاء وأكدت الدراسة أن 
الإبداعات المعتمدة على المعرفة لها عمر آطول وتفوق الابداعات الخری» وعلى 
الرغم من صعوبتها فانه یمکن |دارتها ونسویقها آکثر من الأئواع الآخری من الابداع 
و آشارت الدراسة الی أن هناك فجوة بين توليد المعرفة وبين عكسها في الاستخدام 
لإنتاج منتجات جديدة» وشددت علی آن تلك الابداعات تحتاج إلى العديد من أنواع 
المعرفة كي تكون فعالة» وعلى ضرورة التجانس بين الأنواع المختلفة للمعرفة. 


(Drucker, 1999 )4us\ ja .7‏ : ! 
حددت دراسة فكرية أخرى :)1999 :(Drucker,‏ معنونة ب: إنتاجية صناع 
المعرفة : التحدي الكبير 

baal 9 (Knowledge - Worker Productivity: the biggest challenge) 
من أهم واجبات ومسؤوليات صناع المعرفة هي الإبداع المستمر وأن أغلب المنظمات‎ 
المتقدمة استفادت من إسناد صناع المعرفة في ضمان استمرارية الإبداع.‎ 


8. دراسة( 1999 (Tolen,‏ :* 
قدمت هذه الدراسة الفكرية المعنوية ب: " إدارة المعرفة: مدخل تطبيقي" وصفا 
للمدخل التطبيقي لإدارة المعرفة» وكيفية تنفيذها في الأعمال» التي تتطلب خطوتين 

الأولى: حصر المعرفة الحالية والمعرفة المطلوبة. 
الثانية:جمع المعرفة التي يتم الوصول إليها و توزيعها خلال المنظمة.و اشترطت 
الدر اسة توافر ثلائة شروط أساسية في خطة تنفيذ إدارة المعرفة هي: 
( تو افر خطة سياسة المعر فة ADe ai Äl (Knowledge policy plan)‏ 
إستراتيجية المنظمة مع إدارة المعرفة. 
ب) تغيير ثقافة المنظمة لأن إدارة المعرفة تعتمد علی الرغبة في المشاركة, و هذا 
يتطلب التحول إلى ثقافة المشاركة» و تغيير نظام المكافآت و هيكل المنظمة و 


أ المرجع نفسهءص.152. 
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ج) التعزيز الداخلي لإدارة المعرفة من خلال الفرق المتنوعة معرفيا 
.(Multidisciplinary teams)‏ 
د) توافر التسهيلات الفنية في نظم الاتصال لإسناد إدارة المعرفة. 
وقد خرجت الدراسة بثلاث استنتاجات هي: 
أ. المنظمات التي تواجه منافسة حادة يمكن أن تستفيد من إدارة المعرفة» LY‏ 
تقود إلى أداء أفضل. 
ب. ان امتلاك المنظمة للمعرفة یجعلها تعمل في الأسواق بقوة و تضمن لها 
البقاء. 
ج. التركيز علی المعرفة النادرة و عالية القيمة يخلق عوائد أكبر للمنظمة. 
و أوصت الدراسة بضرورة الحكم على مشروع إدارة المعرفة من خلال القيمة 
الاستبدالية للمعرفة و ندرتها و القدرة على التمييز و التعقيد و الضعفء أو 
القدرة على الإبداع. 


1 (Pan& Scrabough, 1999 در اسف(‎ 9 

استنتجت در اسة الحالة الاستطلاعية لمختبرات بکمان 

( ۲۵۳00۲۳۵10۲۱65 ححصاهه8)التي قام بها )1999 Pan& Scrabough,‏ ) و المعنونة 
ب:« ادارة المعرفة فی الممارسة العملیة - در اسة case study) iehi Alls‏ 
(Knowledge e - An exploray‏ 

بان المناخ التسهيلي الذي أشاعه أسلوب تشجيع الثقافة المعرفية في «مختبرات 
بكمان»شجع كل شخص أن يكون مقاولا أو متعهد معرفة 

(Knowledge Entrepreneurs)‏ وشجع هذا المناخ زملاء العمل علی المخاطرة والابداع 
وکان لنتيجة مکافاة المقاولات المعرفية آن الابداعات قد زادت» وقد اعتمدت الدر اسة 
المعرفة حول الزبون و الذکاء التنافسي ومعرفة العملية وأکدت نتائجها آن اشاعة الثقافة 
المعرفية انعکست على قيم العاملين في تبادل المعرفة» مما يسهم في قدراتهم الإبداعية 
وحل المشکلات » فضلا عن تأکیدها علی الحاجة للتمییز بین آنواع المعرفة الضمنية 
و الظاهر ة. 


" المرجع نفسه»ص.154»153. 
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": (King, 2000 دراسة(‎ .0 

أكد (2000 ,و”۸1) بدراسته الفكرية المعنونة ب:« لعب الأدوار المتممة في إدارة 
المعرفة Playing an Integral Role in Km)«‏ أن إحداث التغيير الحقيقي 
والإبداع يستوجب نقل المعرفة الضمنية والمشاركة فيهاء على الرغم من أن الحصول 
عليها ونقلها وتطبیقها في المیدان مکلف» ونوهت الدراسة بدور تجمعات الممارسة 
ll, alasiulS (Communities of Practice)‏ ف في ادارة المعرفة» والذین یشترکون 
في اهتمام متفاعل في مجال الإبداع التكنولوجي أو في مجال الإبداع الإداري. 


2 (Me Eloroy, 1999 jäs ja .11 


أفصحت دراسة ( 1999 ,يرم,هاع 1/6) الفكرية المعنونة ب:« استخدام إدارة 
المعرفة لتعزيز الإبداع « Innovation)‏ ١/512لاك‏ 10 217/ 79/أ5لا اعن ضرورة 
التمييز بين جانبي العرض والطلب في ادارة المعرفة فاستراتجيات العرض تميل إلى 
التركيز فقط على توزيع ونشر المعرفة المتوافرة» ومن ثم يعكس سياقا ضعيفا لتحسين 
التعلم والابداع في المنظمة » آما جانب الطلب فتركز على تلبية حاجات المنظمة إلى 
معرفة جديدة لذا تمیل الی التعلم والابداع » و شارت الدراسة الی آنه علی الرغم من 
أن الفرد يؤدي دورا مهما في العملية » لکن الابداعات تنبثق من جهود المجموعات 
ولیس الفراد » وآن المعرفة الجديدة هي التي یکونها الأفراد المتعاونون في مجموعات 
والذین یبدعون الافکار الجديدة ویطبقونها » ودعت الدر اسة للترکیز عل الابعاد الاربعة 
من قبل الممارسین لادارة المعرفة وهي: 
آ. الاشارة الی المدی الذي یکون فیه المستخدمون آحرارا في برامج التعلم. 
ب. ان سياسة تکوین المعرفة ونشرها واستخدامها في المنظمة یکون له تأثیر 
کبیر في المعدل الاجمالي للجبداع في العمل. 
ج. التنوع الفكريء وهو الدرجة التي ندعم فیها المنظمة تعدد الأفکار حتی 
المختلفة منهاء والتي سیکون لها تأثیر في الابداع » والمنظمات المتنوعة 
معرفیا وفکریا تکون آکثر قدرة علی الابداع من غیرها. 
" المرجع نفسه»154. 
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د. إن كثافة الاتصال بين الأفراد والمجموعات تؤثر ماديا في معدل ونوعية 
الإبداع. 


ve (Helfat & Raubitschek, 2000 )4u\ a .12 

استنتجت هذه الدراسة المعنونة ب: نتابع الانتاج : تقييم المنظمة للمعرفة » 
للإمكانيات و للمنتجات Product sequencing : co-evolution of knowledge"‏ ( 
capabilities and products )‏ أن المنتجات المعتمدة على المعرفة التنظيمية( 
الضمنية والظاهرة )يمكن أن تؤدي إلى ميزة تنافسية من خلال الإبداع » وقدمت 
الدراسة أنموذجا فكريا لكيفية قيام المنظمة ببناء واستخدام المعرفة والإمكانات بشكل 
ناجح ولمدة طویلة» و استمر ار الميزة التنافسية من خلال الابداع وقد دعت الدراسة 
إلى تنسيق كل من المعرفة الضمنية و الظاهرة لنکوین المعرفة المتکاملة ) 
Integrative knowleage)‏ التي یحتاجها تتابع الانتاج مع المعرفة الجو هرية 
Sa s (Core knowledge)‏ علی دور ادارة المعرفة في اسناد الامکانات والاأتشطة 
وتتابع الانتاج. 


3. دراسغ( 2000 بروبط) : ۶ 

آکدت در اسة(۵) النظرية المعنونة ب:" لدارة المعرفة تكون أو لا تکون" ۲۷) 
be or not to be )‏ 10 على أهمية (دارة المعرفة لانها تدعم الجهود للاستفادة من 
جميع الموجودات الملموسة وغير الملموسة» حيث أنها تشجع الإبداع» وتروج للمعرفة 
القائمة كأساس للأفكار الجديدة» ولدورها في صنع القرارات. 


4. دراسة ( 2000 (Duty,‏ : * 
أشار (مرةلن/بدراسته النظرية الأخرى المعنونة ب:« إدارة المعرفة ما يجب أن 


يعرفه خبير المعلومات» 





| المرجع نفسه.ص.157. 
7 المرجع نفسهءص.158. 
7 المرجع نفسهءص.160. 
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cl (Km: what Every Information Professional Should Know)‏ أن 
توزيع المعرفة يجعل الأداء أفضل ويساعد المنظمة على التأكد من أن المعرفة قد تم 
استخدامها في إسناد وتعزيز الإبداع » وأن إعادة استخدام المعرفة يقلل من التكلفة 
بفاعلية » ويزيد من سرعة إبداع المنتجات الجديدة. 

5 دراسة(علي ۰ 2001) :1 

استنتجت در اسة (علي) المعنونة ب :" ٍعادة تهيئة الخدمة المدنية للتکیف مع 
متطلبات المعرفة في مالیزیا" آن المنظمات التي تأسست علی المعرفة ستکون ذات 
تعدد في المهارات والثقافة » وتسعی إلى التمييز من خلال التعلم والابداع المستمرین؛ 
ویتم التوظیف فیها للعاملین دوي المهارات والمعرفة من جهة ویتمیزون بروح 
الابتکار والدافعية من جهة أخرىء وآن معرفة العاملین هي التي توثر في آدائهم» وآن 
من سمات تبادل الاراء والتفکیر المشترك اتاحة فرصة تعزیز الابداع و الابتکار. 


1 إجراءات الدراسة الميدانية : 
1 منهج البحث : 

ان المتهیج المتاسب لهذه الدرانة هو المتهج الوصفي الذي یقوم علی دراب 
الظاهرة كما هي ووصف وضعها الراهنء كما يهتم بالتعرف على المشكلة عن طریق 
وصف ظواهرها وخصائصها وطبيعتها ومعرفة أسبابها وسبل التحكم فيها معتمدا على 
تجمیع البیانات وتحلیلها وبالتالي استخلاص الفتاتج بغرض معالجة المشکكلة » ویعرف 
المنهج الوصفي علی آنه " منهج یقوم علی دراسة وتحلیل وتفسیر الظاهرة من خلال 
تحدید خصائصها و آبعادها وتوصیف العلاقات بینها » بهدف الوصول إلى وصف علمي 
مككامل لها" 

وهو المنهج الملائم لدراسة الظواهر الاجتماعية » لأنه يصف الظواهر وصفا 
موضوعيا من خلال البيانات المحصل عليها باستخدام أدوات وتقنيات البحث العلمي " کما 
أن المنهج الوصفي يكون على مرحلتين : الأولى مرحلة الاستكشاف والصياغة » والثانية 


" المرجع نفسه»‌ص.162. 
"حامد. خالد.منهج البحث العلمي.الجزاثر:دار ريحانة للنشر و التوزیع»2003.ص.31 
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: مرحلة التشخيص والوصف وذلك بتحليل البيانات والمعلومات التي تم جمعها تحليلا 
يؤدي إلى اكتشاف العلاقة بين المتغيرات وتقديم تفسير ملائم لها" . 


1 أدوات جمع البيانات : 
تختلف وسائل جمع البيانات تبعا لاختلاف موضوع الدراسة؛ " وعلى كل حال فإن 
استخدام أكثر من وسيلة واحدة لجمع البيانات قد يكون أمرا مرغوبا فيه» وذلك للتقليل من التحيز 
والحصول علی معلومات کافية*. ومن هذا المنطلق فقد اعتمدنا علی الادوات التالية في عملية 
تجمیع البیانات. 


1 الاستبیان : 

تتوقف نتائج البحوث علی الاعداد الجید والدقیق للاستبیان» وطريقة صياغة آسئلته. و 
یعرفه البعض بأنه: " وسيلة من وسائل الحصول cle‏ المعلومات...وهو تصمیم فني لمجموعة 
من الاأسئلة تحتوي علی آبرز نقاط موضوع البحث". وقبل بلوغه صورته النهائية» مر استبیان 
هذا البحث بمراحل نوردها فیما يلي: 

أ. الصورة الأولية للاستبيان : انطلاقا من آهداف الدراسة تمت صياغة الصور: الأولية 
للاستبیان» مع الحرص على الإحاطة بالبيانات المطلوب جمعهاء وتحديدها بدقة» مع 
مراعاة ترتيب وتنظيم المحاورء لتسهيل العملية على المستجيب. 

ب. تحكيم الاستبيان : بعد الانتهاء من صياغة الاستبيان في صورته الأولية تم عرضه 

على الأساتذة: 
* الأستاذ الدكتور الهاشمي لوكيا. 
* الدكتور كمال بطوش. 


وذلك قصد التحكيم واختبار مدى تطابق الاستبيان مع موضوع الدراسة والاستفادة من 
خبرة الأساتذة وتوجيهاتهم؛ من خلال إبداء رأيهم حول أسلوب الصياغة ومستوى الوضوح 
ودرجة مناسبة البنود من حيث قياسها للأبعاد المراد تحليلها. وتم حذف بعض الأسئلة لكونها 
غير مناسبة كما تمت إضافة بعض الأسئلة لأهميتهاء كما أننا أدخلنا بعض التعديلات على 
بعض الأسئلة وبعض المصطلحات غير المفهومة. 





آمحمد قاسم. محمد.المدخل |لی مناهج البحث.بیروت:دار النهضة العربیة»1999.ص.60 

* بدر. آحمد. آصول البحث العلمي ومناهجه. القاهرة المكتبة الأْکادیمیق ۰1996 ص.34. 

الساعاتي» أمین. تبسیط کتابة البحث العلمي: من البکالوریوس ثم الماجستیر.. و حتی الدکتوراه. [ مصر ]: المرکز السعودي للدراسات 
الاستراتيجية 1993 ص. 88. 
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ج . الاستبيان في صورته النهائية : بعد الانتهاء من المراحل السابقة الذكر تمت الصياغة 
النهائية للاستبیان والذي یتکون من حيث الشكل مما يلي: 
وقد تضمن هذا الاستبيان 24 سؤالا تجمع بين الأسئلة المغلقة و نصف المغلقة و 
المفتوحة و هي منتالية ضمن 04 محاور و هي کالاني: 
المحور الأول : حول البیانات الشخصية تضمن01 أسئلة من 1 إلى 4. 
المحور الثاني: حول التربصات المهنية تضمن 07 أسئلة من 05 إلى 11. 

المحور الثالث: حول تشاطر المعرفة بين الأفراد العاملين بالمكتبة تضمن أيضا 

7 أسئلة من 12 إلى 18. 
المحور الرابع: حول دور التكنولوجيا الحديثة في تحقيق إدارة المعرفة في 

المكتبة تضمن 06 أسئلة من 19 إلى 24. 

ونشير هنا إلى أننا حاولنا تفادي الأخطاء الشائعة وذلك قصد الإفادة القصوى من 
الاستبيان. وعلى العموم يمكن ذكر أهم خصائص الاستبيان النهائي فيما يلي: 
1 تفادي طرح الأسئلة حول المعلومات التي بإمكاننا الحصول عليها من مصادر أخرى. 
2 تمت صياغة الأسئلة بأسلوب متدرج ومتسلسلء وتفادي الإطالة حتى لا يمل المبحوث لذلك 
جاء الاستبيان مختصرا قدر الإمكان. 
3 تفادي الأسئلة التي قد تثير الشك لدى المبحوث. 


1 االمقابلة : 

تعتبر المقابلة من أكثر أدوات البحث العلمي استخداما وخاصة في البحوث الاجتماعية 
لاستقصاء المعلومات والبيانات. والمقابلة تعني لغة المواجهة أو المعاينة أو الاستجواب أو 
الاستعراضء وعلى خلاف ما هو معهود في الاستبيان " فإن الباحث يتحاور مع الإنسان الذي 
يجري معه المقابلة ويغير أسلوب الأسئلة إذا كان هناك غموض إلى أن يحصل على الجواب 
الذي يتماشى والسؤال المطروح". ' 

وفي هذا الصدد أجرينا مقابلة مع رؤساء المصالح الثلاثة بالمكتبة المركزية لجامعة 
منتوري قسنطينة”؛ و المصالح الثلاثة متمثلة في:مصلحة الفهرسة(المعالجة)» مصلحة المطالعة 
و الا عارة للتصویر» مصلحه السمعي البصري. و تم لهذا الغرض !عداد دلیل للمقابلة تضمن 12 


سو الا. 


أ بدر» أحمد» مرجع سابق» ص. 342. 
2 مقابلة مع رؤساء المصالح الثلاثة للمكتبة المركزية لجامعة منتوري e‏ قسنطينة يوم14 ديسمبر 2008 من الساعة 10:00 إلى الساعة11:15. 
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1 الملاحظة : 
الملاحظة من أهم الأدوات استخداما من طرف الباحئین في مجال الدراسات الاجتماعية 
و " تعتبر لحدی آدوات جمع البیانات و تستخدم في البحوث الميدانية لجمع البیانات التي لا 
یمکن الحصول علیها عن طریق الدراسة النظریة" el‏ و هي تساعد الباحث في التبحر في 
الظاهرة المدروسة و التعرف آکثر علی المبحوئین من خلال سلوکياتهم» و قد لجأت إليها 
الطالبة الباحثة قصد الحصول علی المعلومات التي يتعذر الوصول الیها من خلال 
الأدوات السالفة الذکر . 
[. الملاحظة العلمية المباشرة : خلال الزیارات الاستطلاعية التي قامت بها 
الطالبة الباحثة للمکتبة الجامعية مجال الدراسة الميدانية و الوقوف علی آوضاعها. 
ب. الملاحظة بالمشارکة : 
نعني بالملاحظة بالمشاركة تلك الملاحظة التي تمکن الباحث من آن یحیا وسط الناس 
الذین برغب في تطبیق الملاحظة عليهم؛ ذلك أن هناك الكثير من الجوانب المتعلقة بموضوع 
الدر اسة لا یمکن تقصیها الا عن طریق الملاحظة وقد بتبادر للذهن آن الملاحظة غیر 
Abbas‏ آو نتم کیفما اتفق. علی العکس من ذلك فان الملاحظة كأسلوب للبحث يجب أن تكون 
مرکزة بعناية وأن تکون موجهة لغرض محدد". * 
« ومن المواقف التي تم الاطلاع علیها من خلال استعمالنا لهذه الوسیلة: 
أن بعض المکتبین العاملین في بنك الاعارة و نظرا لخبرتهم الطويلة في هذا المجال و بغض 
النظر علی التخصص بمجرد آن یطلب الرواد کتابا ما یکونون علی دراية بخروجه آو وجوده 
على الرف دون الرجوع إلى الرف و أحيانا یصفون للمتربصین حتی الرف الذي يوجد فيه 
الکتاب» و هذا نظرا لخبرتهم العالية . 

o‏ آیضا بالنسبة لقاعة البحث بالرغم من آن التکنولوجیا الحديثة قد مست آغلب 
مصالح المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة إلا أن هذه القاعة تفتقر إلى 
حاسوب بساعد القائمین علی القاعة في آداء مهامهم خاصة و آن القاعة تضم 
رصيدا في کل التخصصات و ذلك حتی یتم توجیه الباحثین و الطلبة بشکل آسهل 
و سريع إلى الكتب التي تفیدهم . 





| المرجع نفسه » ص . 153. 
* بدر. آحمد. مرجع سابق» ص.342 . 
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1... مجالات الدراسة : 


1 المجال الجغرافي : 
مكتبة جامعة منتوری» قسنطينة. 
آنشئت نشئت جامعة قسنطينة بمقتضى الأمر رقم 69 45 الصادر في 17 جوان 1969 
وهو التاريخ الذي بدأت تعرف فيه تطورا ملحوظا. ذلك لأنها كانت قبل هذا التاریخ عبارة 
عن مركز جامعي تابع لجامعة الجزائرء © تكن تدرس بهذا المركز سوى بعض التخصصات 
المحدودة: الأدب» الحقوق» الطب. وقد أنشئت الجامعة لاستقبال 000 10 طالب حسب ما 
صرح به المهندس المعماري أوسكار نيميار بقوله: ' لا يعتمد مشروعي على أي برنامج» لكنه 
يستجيب لاحتياجات وبرنامج جامعة ب 000 10 طالب» وهذا ما ينطبق أساسا على الفكرة 
الأساسية لمشروعي: إلغاء فكرة المباني المستقلة للكليات» وتعويضها بقطاع واحدء لقاعات 
الدروس وآخر للمخابر المركزية" (1). 
وقبل انتقالها إلى المقر الحالي» شغلت المكتبة الجامعية عدة مقرات بداية 'بالمدرسة' 
الكائنة بشارع العربي بن مهيدي» مرورا بعمارة الأقسام» لتستقر نهائيا في مبناها الحالي 
وكان ذلك في 18 سبتمبر 1978. 


1 المجال الزمني 

السائد منهجيا أن يحدد الباحث الفترة الزمنية أو الفترات الزمنية التي نزل فيها إلى 
الميدان» تحقيقا لمتطلبات الدراسة. و المعروف أن هذه الفترة تتوقف على نوعية الدراسة 
وأهدافها. وعلى اعتبار أن الطالبة الباحثة من خريجي جامعة منتوريء قسنطينة» حيث زاولت 
بها دراستها خلال الفترة الممتدة من أكتوبر2000 إلى غاية جوان 2005 فقد ساعدتها هذه 
الفترة على الإطلاع على واقع المكتبة الجامعية مجال الدراسة»؛ والتعامل مع موظفيها على 
اختلاف فئاتهم. هذا بالإضافة إلى الزيارات الميدانية التي قامت بها الطالبة الباحثة بعد تسجيل 
الرسالة في سنة 2007 والوقوف ميدانيا على واقع هذه المكتبة وأخيراء بعد تحرير الاستبيان في 





1- NIEMEYER , Oscar, Niemeyer; [ trad. francaise Luce Wilquin et André Delcourt], Belmont - sur — Lausanne: 
Ed. Alphabet, 1977, p. 300. 
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شكله النهائي وسهرت الطالبة الباحثة على توزيعه واسترجاعه بنفسها وقد استغرقت هذه 
المرحلة من بداية شهر أكتوبر 2008 إلى غاية 14 ديسمبر 2008. 


1المجال البشري : 
هو مجتمع الدراسة الذي يحتمل أن تمس الدراسة أفراده الذين لهم علاقة بموضوع 
البحث» و يمكن حصره في الموظفين العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة 


: الدراسة‎ Ais .4.6.1 


تعرف العينة بأنها: " مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية» و هي تعتبر 

جزء من الكل » بمعنى أنه تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون ممثلة 
حي “ T,-‏ 

للمجتمع لتجری علیها الدر اسة ۰ 


1 تحدید المجتمع الأصلي للدر اسة : 
حسب علماء الاجتماع و المکتبات و المعلومات.اٍن هناك قاعدة عامة نقول:« لدراسة 
المجتمع الصغیر نسبیا تتطلب عينة کبيرة حتى يمكن تمثيله.خصوصا إذا كان هذا 
المجتمع غير متجانس» أما بالنسبة للمجتمع الکبیر فان العينة التي تساوي 7010.آو آفل 
من ذلك يمكن أن تكون كافية لتمثل المجتمع الأصلي للدراسة.” » 

و على هذا الأساس كانت عينة الدراسة الميدانية هي فئة المكتبيين العاملين في 
المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة. 


1 ااختيار العينة من المجتمع الأصلي للدراسة : 

وقد تضمنت عينة الدراسة المكتبيين العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري 
قسنطينة. و نظرا لأن عدد الموظفين يعتبر قليل و حتى تكون المعلومات المتحصل عليها 
أكثر دقة و أيضا حتى تشمل العينة كل أسلاك الموظفين في المكتبة الجامعيةء و بالتالي 
يمكن إجراء الدراسة على المجتمع الأصلي للدراسة و المتمثل في 29 موظفا بما فيهم 
مدير المكتبة »و منه فإن العينة المختارة هي عينة مسحية. 
و بصفة عامة يتوزع موظفو المكتبات الجامعية في الجزائر على الأسلاك التالية: 

- محافظ رئيسي. 

- محافظ. 

- ملحق المكتبات الجامعية. 


1 زر واتي » رشيد . تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية. الجزاثر: [ د. ن ]۰ ۰2002 ص. 191 . 
7 حسناء»محمود محجوب در اسة المستفیدین من مکتبات الأندية الریاضیة.الاتجاهات الحديثة في المکتبات و المعلومات.ع.5»1996»ص.123. 
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Beets = 


- معاون تقني. 


= مساعد معاون تقني. 
- أسلاك أخرىء وهم الموظفون الذين تم توظيفهم بشهادات أخرى غير شهادات التخصص. 


جدول رقم (أ) 
يبين شروط التوظيف في أسلاك المكتبيين 
بالمكتبات الجامعية الجزائرية. 
شروط التوظيف 
محافظ المكتبات الجامعية + 8 سنوات أقدمية + أعمال علمية. 


الدبلوم العالي للمكتبيين أو ملحق مكتبات+5 سنوات أقدمية+امتحان مهني 





الأسلاك 
محافظ رئيسي 


محافظ النكتنات الجامعية 





شهادة ليسانس في علم المكتبات. 

- عن طريق مسابقة على أساس الشهادة من بين الحائزين علی شهادة النقني 
السامي في التخصص. 

- عن طريق امتحان مهني في حدود 30 من المناصب المطلوب شغلها من 

بين الأعوان التقنيين الذين لهم 5 سنوات من الأقدمية بهذه الصفة. 

- على سبيل الاختيار في حدود 10 من المناصب المطلوب شغلها من بين 

الأعوان التقنيين الذين لهم 10 سنوات من الأقدمية بهذه الصفةء والمسجلين في 

قائمة التأهيل. 





- عن طريق مسابقة بين المترشحين الذين يثبتون مستوى السنة الثالثة من 
التعليم الثانوي أو أي شهادة معادلة لهاء ويستفيدون من تكوين متخصص تبين 

شروطه بقرار من الوزير المكلف بالتعليم العالي. 

- عن طريق امتحان مهني في حدود 30 من المناصب المطلوب شغلها من 
بين المتعاونين التقنيين الذين لهم 5 سنوات من الأقدمية بهذه الصفة. 

- على سبيل الاختيار في حدود 10 من المناصب المطلوب شغلها من بين 
المعاونين التقنيين الذين لهم 10 سنوات من الأقدمية بهذه الصفةء والمسجلين 
في قائمة التأهيل. 


eal‏ ا 


tebiet Sele 


atte 


عون تفلي 





- عن طريق مسابقة بين المترشحين الذين يثبتون مستوى السنة الرابعة من 
التعليم المتوسط أو أي شهادة معادلة لهاء ويستفيدون من تكوين متخصص 





تبين شروطه بقرار من الوزير المكلف بالتعليم العالي . 





المصدر: المرسوم التنفيذي رقم 122-89 المؤرخ في 18جويلية1989 المتضمن القانون الأساسي 
الخاص بالعمال المنتمين للأسلاك التابعة للتعليم والتكوين العاليين. 
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جدول رقم (ب) 
حسب GDL)‏ المکتبیین. 








الأسلاك الصنف | القسم الرقم الاستدلالي 
1 | رئيس محافظ بالمكتبات الجامعية 18 593 





محافظ بالمكتبات الجامعية 17 534 





ملحق بالمكتبات الجامعية 15 416 








عون تقئ في الکتبات ابامعية 10 260 








OA al AII N 

















1 
1 
4 
مساعد في المكتبات الجامعية 14 3 373 
1 
3 


معاون تقئ في المكتبات الجامعية 7 205 





و بالنسبة لتوزيع المكتبيين العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة » فإنهم 
يتوزعون كما يلي: 


©« 03 محافظين. 


o‏ 11 ملحق بالمکتبات الجامعية. 

۰ 09 مساعدین في المکتبات الجامعية. 

۰ 04 آعوان نقنیین في المکتبات الجامعية. 
۰ 02 معاون تقني في المکتبات الجامعية. 


و عليه فان عينة دراستنا نتشکل من 29 مفرد» بالنسبة للاستبیان و 3 آفراد بالنسبة 
للمقابلة. 
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1.. ضبط مفاهيم الدراسة : 


1.7.1. إدارة المعرفة : 

ان المقصود بادارة المعرفة هو ایجاد بيئة داخل المنظمة تعمل علی تسهیل تولید و 
نقل المعرفة و التشارك فیها .و بالتالي فان الترکیز یکون علی ایجاد نقافة منظمیه 
ملائمةءو على إيجاد القيادة الفعالة'. 

و إدارة المعرفة هي العمل الذي تؤديه المنظمة من أجل تعظيم كفاءة استخدام رأس 
المال الفكري في نشاط الأعمال» وهي تتطلب تشبيكا وربطا لأفضل الأدمغة عند الأفراد 
عن طریق المشاركة الجماعية و التفکیر الجماعي.* 


1 رأس المال الفكري 
یعتبر رأس المال الفكري؛ آحد الموضوعات الرئيسية للموارد البشرية الذي يركز على 
فتة معينة من الاشخاص العاملین الذین یمتلکون معارف ومهارات خاصةء و هو يمثل 
اليوم موضوعاً حياً بالنسبة للباحثين والممارسين على حد سواء”. Brown, ) aS) ail‏ 
8 )على أهمية استثمار رأس المال الفكري بقوله "إن رأس المال الفكري غير 
المستثمر عملية يمكن تشبيهها بالذهب غير المستخرج" هذا الوصف لهذه الفئة تجعل من 
اليسير التأكيد على الفوائد التي يمكن أن تجنيها أي منظمة أو مجتمع من خلال الاهتمام 
برأس المال الفكري وذلك لأنه يقود إلى ما يلي: 

© زيادة القدرة الإبداعية. 

» إبهار وجذب العملاء وتعزيز ولانهم. 

٠‏ تعزيز التنافس بالوقت من خلال تقدیم المزید من المنتجات الجديدة آو المطورة 

وثقلیل الفترة بين کل ابتکار والذي یلیه. 


٠‏ خفض التكاليف وإمكان البيع بأسعار تنافسية. 
o‏ تحسين الإنتاجية. 





' كرمللي»سلطان.إدارة المعرفة:مدخل تطبيقي .عمان:الأهلية للنشر و التوزيع»2005:.ص.7 

7 إدارة المعرفة.[ على الخط المباشر].متاح على الخط: 

http://ar.wikipedia.org/wiki/ 

تمت الزيارة يوم: 08/12 /2009 

3 هيجان»عبد الرحمن بن أحمد.رأس المال الفكري :إستراتيجية التحول من الفئة العامة إلى الفئة المتميزة.[د.م]:[د.ن] ء2006»ص.3 
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' تعزيز القدرة التنافسية‎ ٠ 

إن عصر إدارة المعرفة طرح مفهوم رأس المال الفكري بشكل لم يسبق له مثيل › 
ولكي يأخذ هذا الطرح أبعاده العملية والتطبيقية لا بد من التعبير عنه بطريقة قابلة للتحديد 
والقياس . و في هذا الصدد يمكن الإشارة إلى أن هناك رؤيتين في التعامل مع رأس المال 
الفكري هما : 
أولا : رؤية الأصول الفكرية : وهذه رؤية شاملة وواسعة لكل الأصول الفكرية التي 
تتوزع في كل أقسام ووحدات وأنحاء وأفراد الشركة . فهي تغطي المعرفة بأنواعها 
الصريحة والضمنية وجعلها هي المكافئ لرأس المال الفكري للشركة . أي أن رأس المال 
الفكري يتمثل برأس المال الصريح والضمني . الصريح هو كل المعرفة الصريحة التي 
يتم استخدامها والتعبير عنها بشكل كمي ورسمي كما في الوثائق » قواعد البيانات » 
البرمجیات » والروتينيات التنظيمية وقواعد العمل . في حين أن رأس المال الضمني 
يتمثل في المعرفة الضمنية الذاتية وغير الرسمية والمعبر عنها بالطرق النوعية والحدسية 
غير القابلة للنقل والتعلم ويتم التوصل إليها بالاستعلام والحوار والاستيطان المعرفي. 
ثانيا : رؤية رأس المال غير الملموس : التي تهتم كثيرا بالأصول الفكرية للشركة وأهمية 
تحويلها من أصول غير الملموسة ( غير محسوبة وغير مقاسة) إلى رأس المال الفكري 
غير الملموس القابل للتحديد والقياس . وبالتالي تجنب مشكلة عدم القدرة على حصر 
الأصول الفكرية والنقص في مقاييس احتسابها . وإن لويل بريان وآخرون ا 813:85 ) 
( .1[قيؤكدون الحاجة إلى تحويل الأصول غير الملموسة إلى رأس المال غير الملموس.© 

و يتمثل رأس المال الفكري في جميع الموارد البشرية ذات الإمكانيات المتميزة على 
شغل الوظائف الإدارية و الفنية » و التي لديها القدرات الإبداعية و الابتكارية و التفوقية 
»و تشمل هذه علی معارف العاملین المتطورة»و خبراتهم المتراکمة من التجارب الحياتية 
و العملية » ومهاراتهم الثقنية و الفنيةءفضلا عن رضاهم و معنوياتهم و تماسکهم کفریق 
عمل متقامل. 3 





۱ مصطفی » أحمد سید .لدارة الموارد البشرية : الادارة العصرية لرأس المال الفکري . القاهرة : المنظمة العربية للتنمية الاداری»2004»ص.75 
7 مفهوم رأس المال الفکري. [علی الخط المباشر ].متاح علی الخط: 
490Mttp://www.infotechaccountants.com/forums/showthread.php?t=‏ 

تمت الزيارة يوم: 05/02 /2009 

العنزي»سعد علي»صالح »أحمد علي.إدارة رأس المال الفكري في منظمات العمال.عمان:دار اليازوري»2009»ص. 231 
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1 المكتبة الجامعية : 

عرفت الموسوعة العربية لمصطلحات علوم المکتبات و المعلومات و الحاسبات 
المكتبة الجامعية بأنها " مکتبة آو نظام من المکتبات نتشثه و تدعمه و تدیره جامعة لمقابلة 
الاحتیاجات المعلومانية للطلبة و هيثة التدریس کما تساند برامج التدریس و الأبحات و 
Wetec‏ 
و عرفها NORMAN HIGHAM‏ (نورمان هايام) في كتابه "المكتبة هي لب و جوهر 
الجامعة إذ أنها تشغل مكان أولي و مركزي لأنها تخدم جميع وظائف الجامعة من تعليم و 
بحثء و كذا خلق المعرفة الجديدة و نقل العلم و المعرفة و ثقافة الحاضر و الماضي 
EN‏ 


we 


و تعتبر المكتبة الجامعية نوعا متميزا من المكتبات الأكاديمية » والتي تقوم الجامعات 
بإنشائها وتمويلها وإدارتها من أجل تقديم الخدمات المكتبية والمعلوماتية المختلفة للمجتمع 
الجامعي بما يتلاءم مع أهداف الجامعة ذاتها”. 

و بناءا على ما سبق يمكن تعريف المكتبة الجامعية بأنها المكتبة التي تخدم مجتمع 
الأساتذة والطلاب والإدارات المختلفة في الجامعات والکلیات » وتقوم بتهيئة وسائل 
المعرفة وتعمیقها وتتظیمها ونقدیمها لمجتمع المستفیدین منها » وهذا المفهوم ینسحب 
بدرجات مختلفة على المكتبة المركزية للجامعة» ومکتبات الکلیات ومکتبات الاقسام .* 


1 ننمیه الموارد البشریة : 
التنمية مصطلح قدیم جدید و من آکثر المصطلحات تداولا و خاصة في الدول 
النامية»و امتد هذا المفهوم ليشمل کافة جوانب الحیاة.و علی الرغم من صعوبة تحدید 





أ سيد حسب الله الموسوعة العربية لمصطلحات علوم المكتبات و المعلومات و الحاسبات إنجليزي-عربي. القاهرة: المكتبة الأكاديمية» 2001. 
ص231 

* HIGHAM, Norman .the Library in the University. Observation on a Service. London: Andre Deutsch, 
1980.p.11. 

7 المكتبة الجامعية. [على الخط المباشر].متاح على الخط: 

http://alyaseer.net/vb/showthread.php?t=787 

تمت الزيارة يوم: 05/02 /2009 

“4 قطر »محمود.المكتبات الجامعية و دورها المجتمعي.المؤتمر القومي الثالث عشر لأخصائيي المكتبات و المعلومات باستضافة جامعة سيناء- 
العریش»2009»ص. 5. 
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تعريف جامع مانع للتنمية نظرا لتعدد و تنوع الجوانب المتصلة بهاءو اختلاط مفهوم 
التتمية بمصطلحات آخری کالنمو و التحدیث و التغییر و التطور بالاضافة لی کون 
التنمية عملية مركبة نتداخل فیها العناصر الثقافية و الاجتماعية و السياسية و الاقتصادية 
و غيرها من العناصر.إلا أن محاولات الباحثين استمرت في و صف هذا المفهوم و 
مرتکزا ته فقد وصفت التنمية بالعملية الشاملة التي تنطوي علی الارادة الواعية بالتغییر 
و هي بشمولیتها تتصل بكافة الأتشطة الانسانية في النسق الاجتماعي الواحد» لذا فهي 
نتصل بالعلاقات الاجتماعية و المقسسات التنظيمية و الحضارية و سلم القیم و الاطر 
الثقافية و بحجم الانتاج ووسائله و ما برتبط بذلك من مفاهیم تحکم البناء الاجتماعي 
معرفة و سلوكاءفالتنمية عملية إنسانية مخططة و مقررة و مقصودة و تتطلب تهيثة 
شروط معينة لتحقیقها و لا تترك للصدفة و الظروف الطارتة 

" ٍن التنمية الاجتماعية هي بالاساس تنمية بشرية و ثقافية نستلزم |حداث تغییرات 
جوهرية في الفعل و السلوكءو في الاراء و الاتجاهات و المعتقدات و القیم و آنماط 
التفکیر ۰" 2 


و لا شك آن الانسان هو محور قضية التنمية و عنصرها الفعال و هو في الوقت 
نفسه هدفها فمنه تبداً التنمية و تنمو کل اتجاهاتها و الیه تعود تمارها.و من هنا فان عملية 


التنمية الحديثة تعتمد الی حد کبیر علی اعداد الموارد البشرية و ننمیتها و اکساب آفرادها 
المهارات و تأهیلهم لاحداث عملية النتمية و زيادة معدلاتها."* 


من خلال ما سبق نستنتج أن التنمية تمس بشکل آساسي الجانب البشري باعتباره 
المورد الأهم لدی المنظمة و العنصر الفعال فیها ءکما آن هذا العنصر قابل للتغییر نحو 
الأحسن من خلال ما يملكه من إمكانات كامنة أو ضامرة تظهر و تتبلور من خلال 
عملیات التدریب و الممارسةءلذلك فعملية التنمية تتعلق أساسا بالفرد و ليس بما تملكه 
المنظمة من امکانات مادية . 





" المنظمة العربية للتربية و الثقافة و العلوم(الالکسو) . الثقافة و دورها في التنمیة(الدورة العاشرة لموتمر الوزراء المسوولین عن الشوون الثقافية 
في الوطن العربي»تونس27-26 فيفري1997 -).تونس: الالکسو»1996 ».ص.205 

7 المخادمي عبد القادر رزیقالاعلام و التنمية:,قضایا و طموحات.الجزاثر:دار هومة»2003»ص.11. 

*المنظمة العربية للتربية و الثقافة و العلوم(الالکسو) . المرجع نفسهص.76. 
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القصل التاني 
المكتبات الجامعية : 
ماهبتها.إدارتها و خدماتها. 





الفصل الثاني: المكتبة الجامعية : ماهيتهاء إدارتها وخدماتها 


یمر الفرد في حیاته العلمية بمجموعة من المکتبات ولکن آهمها المكتبة الجامعية 
باعتبار ها تلقن الباحث آو الفرد آسالیب ومناهج البحث العلمي الصحيحة » إضافة إلى 
الدروس. لأنه يعتمد في تحصيله العلمي على المكتبة أكثر من أي مصدر آخر »كما أن 
الخدمات التي تقدمها المكتبات الجامعية تعتبر من أرقى خدمات المكتبات فهي تخدم فئات 
مختلفة وتخصصات مختلفة:وتدعم العملية التعليمية بشكل كبير »فهدفها مربوط بهدف 
الجامعة » ويتحقق ذلك أكثر عندما تدار بشكل جيد ومنظم » فالجهاز الإداري الجيد مهم 
جدا في تسيير المكتبة الجامعية . 


1-2 تعريف المكتبة الجامعية_: 


المكتبة الجامعية هي مكتبة أو مجموعة مكتبات تنشأ داخل الجامعة» تزود وتنظم 
وتدار من أجل تلبية احتياجات روادها. من أساتذة وطلبة وباحثين. فالمكتبة الجامعية هي 
ذلك النوع من المكتبات التي تخدم مجتمع الأساتذة والطلبة والباحثين. ويختلف حجمها 
باختلاف حجم الجامعات والكليات وعدد الطلبة المسجلين فيها وعدد الأقسام العلمية بها. 

و لقد عرفت المكتبة الجامعية عدّة تعار يف أهمها: 

" المكتبة الجامعية أو الأكاديمية» هي من أنشط المؤسسات في تطوير علم المكتبات 
نكتلف" الا ات اة ي اال ا ا 

و جاء في تعريف آخرء بأنها: " تلك المكتبة أو مجموعة المكتبات التي تنشأ و تمول 
و تدار من قبل الجامعات و ذلك لتقديم المعلومات و الخدمات المكتبية المختلفة لمجتمع 
الجامعة المكون من الطلبة و المدرسين و الإداريين العاملين في الجامعة و كذلك المجتمع 
المحلي 29 





' عبد الحق» رشيد . المصطلحات العربية في علوم المعلومات. تونس: منشورات المعهد الأعلی للتوئیق» 1983 ص. 19. 
7 عليان» ربحي مصطفى. مقدمة في علم المكتبات و المعلومات. عمان: دار الفكر للطباعة و النشر و التوزیع» ۰1999 ص. 42. 
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و تعرف أيضا بأنها: " ذلك النوع من المكتبات الذي يخدم مجتمعا معيناء هو مجتمع 
الأساتذة و الطلبة» و الإدارات المختلفة في الجامعة أو الكلية» آو المعهد العالي» حيث 
توفر لهم الكتب الدراسية و غيرها من أجل خدمة أهداف و أغراض هذه الجامعة" . 


ويعرفها الدكتور حامد الشافعي بأنها: رسالة مهمتها خدمة التعليم الجامعي و البحث 
العلمي» و دعم المناهج و المقررات الدراسية» غرس و تنمية القدرة على الحصول 
على المعلومات و هو ما يعرف بالتعليم الذاتي لذا لابد و أن تتوفر فيها مصادر معلومات 
من سمعية و سمعية بصرية وورقية...إلخ» يتم اختيارها بأسلوب علمي و تنظم بطريقة 
سليمة و يشرف عليها مجموعة من المتخصصين ذوي المؤهلات العالية» حتى تتمكن من 
تأدية واجباتها و خدماتها لروادها؛ من طلبة باحئین» أساتذة بالجامعة بکفاءة عالیة*. 

وهناك من یعرفها آیضا علی آنها " تلك المكتبة التي ندیرها الجامعة أو الكلية لتقديم 

الخدمات المكتبية للطلاب و المدرسین و العاملین» وذلك عن طریق توفیر ما یلزم من 
معلومات تفیدهم في البحث و الدر اسة فهي مكتبة متميزة نقدم المراجع التي تخدم الدر اسات 
العلیا والمراجع المهنية المتقدمة ". 

و من خلال هذه التعاریف نستنتج بأن المکتبة الجامعية هي جزء لا يتجزأ من 
الجامعة إذ آنها تکمل آدوار الجامعة و هي من الرکائز الأساسية لها؛ لأنها تساعد الجامعة 
في تحقیق دورها التعليمي و ذلك بتوفیرها للمراجع و الکنب لکل فتاتها من طلبة و أساتذة 
و |داریین» و هي مرتبطة بالجامعة ارتباطا وثیقا إذ آنها تمول و تدار من طرفها. فهي 
رسالة مهمتها خدمة التعلیم والبحث العلمي هدفها مساندة المناهج و المقررات الدراسية و 
كذلك تنمية قدرة الحصول علی المعلومات و یبقی آهم شيء یمیزها آنها تخدم المجتمع 
لأنها تساعد الجامعة على تكوين و عداد کوادر و |طارات متخصصة في کل المجالات. 





' حسنء سعید آحمد. المكتبة الجامعية: نشأتهاء تطورهاء آهدافها» وظائفها. بیروت: دار الجیل؛ 1992 ص.25 . 

7 الشافعي ذیاب. آحمد.!دارة المکتبات الجامعیة:آسسها النظرية و تطبیقاتها العلمية.مصر :دار غریب للطباعة و النشر و التوزیم» 1994 
ص.69. 

° العلي» آحمد عبد اه .مدخل اٍلی علم المکتبات والمعلومات .-القاهرة الکویت. الجزائر :دار لکتاب الحدیث» ۰2001 ص 65. 
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و نجد آن المكتبة الجامعية جديرة بما قاله" شوبنهاور" عن المکتبات بصفة عام 
من آنها " الذاکرة الوحيدة الموكدة المستمرة للفکر الانساني» آي آنها ذاکرة البشرية التي 


تربط بین الماضي و الحاضر بجسر من الاستمرار." ' 


كما أنها تقوم بدور آساسي هو التعلیم. لأن مستوى التقدم في الدول المنقدمة يقاس 
بمستوى التعليم العالي» و هذا الأخير يقيم على أساس دور المكتبة في الجامعة و ما نقدمه 
من خدمات و كما يقول جيلفاند: " أن دور المكتبة الأساسي هو التعليم و أنه لا ينبغي أن 
تكون المكتبة مجرد مخازن للكتب بل عليها أن تكون أداة ديناميكية للتعليم”. 

كما أن جيلفاند قد حدد ثلاث مراحل أساسية مرت بها المكتبة الجامعية نختصرها 
مرحلة التخزين: هذه المرحلة تتمثل في تجميع الكتب في المكتبات التي كانت عبارة عن 
خازن تتراكم فيها الكتب لفترات غير محدودة» و لم يكن هناك استخدام لهذه المجموعات 
من طرف أمناء المكتبات حيث اقتصرت وظيفتهم فقط في المحافظة عليهاء و من هنا 
ت ال اف 
مرحلة التنظيم و الخدمة: تميّزت هذه المرحلة بمعرفة مدى استخدام مجموعات المكتبة 
من طرف آکبر عدد ممکن من المستفیدین آو الرواد» و لكي يكون هناك استخدام فعلي 
لهذه المجموعات تم انتاج وسائل البحث المساعدة للوصول إلى الوثائق کالفهارس و 
البیبلیو غرافیات» کما آن هناك تطویرا في جانب نظم الاعارة و یمکن القول أن 
المجموعات في هذه المرحلة أصبحت نشطة كما أن وظيفة آمناء المکتبات قد تعدت 
المحافظة على هذه المجموعات. 
مرحلة الاهتمام بالوظائف التعليمية: في هذه المرحلة نجد أن المكتبة تسير جنبا إلى جنب 
مع البرامج التعليمية للجامعة» من خلال خلق نوع معين من التعليم الإيجابي و ذلك بما 
توفره لروادها من مجموعات ثلبي احتیاجاتهم» "و بالتالي فقد صبحت عملية حفظ و 
صيانة مقتتیات المکتبة مجرد أداة لخدمة هدف تعليمي و لیست هدفا في حد ذانها."* 





1 بدر» آحمد. المکتبات الجامعية تنظیمها و ل(دارتها و خدماتها و دورها في تطویر التعلیم الجامعي و البحث العلمي. القاهرة: دار غریب 
as yall 7‏ نفسه» ص. 28. 
1[ المرجع Audi‏ ص. 29. 
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و من هنا يبرز دور المكتبة الجامعية في الجامعة» حيث أنها تساند العملية التعليمية 
فعلا في الجامعة» و قد تطورت خدماتها أكثر بإدخال التكنولوجيات الحديثة على 
مصالحهاء و كل هذا من أجل الاستجابة لاحتياجات روادهاء كما أن تطور و كفاءة 
الجامعة تقاس بكفاءة و فعالية خدمات المكتبة الجامعية للرواد. 


2-2 المكتبة الجامعية بين أنواع المكتبات الأخرى : 


إن علاقة المكتبة الجامعية بأنواع المكتبات الأخرى هي علاقة وثيقة» " فهي بالنسبة 
للمكتبة المدرسية امتداد لها في مراحل التعليم الجامعي و المكتبة الجامعية حليفة المكتبة 
الوطنية» باعتبارهما مكتبات بحوثء لهما اهتمام أصيل بالضبط البيبليوغرافي الوطني و 
العالمي " "؛ فهي نکمل المكتبة المدرسية من ناحية التعلیم في المرحلة الموالية لهاء وهي 
کالمكتبة الوطنية مستهدفة من طرف الباحئین؛ لأنها تحافظ علی التراث الوطني و 
العالمي. آما بالنسبة لعلاقتها بالمكتبة العامة فهي آیضا نهتم بالفراد الباحثین بغض النظر 
عن الطلبة و أعضاء هيثة التدریس کما تهتم کذلك بالاداریین و العاملین في الجامعة. 
ورغم علاقتها الوطيدة بباقي آنواع المکتبات» تبقی لها سمات خاصة تمیزها عنها 
نذکر ما يلي:* 
* ضخامة حجم المجموعات حیث تضم مجموعات کبيرة من مصادر المعلومات 
و هي تأتي بعد المكتبة الوطنية من حيث حجم الرصيد إن لم تتفوق عليها في بعض 
الأحيان. 
* تنوع مصادر المعلومات التي تقتنيها المكتبة الجامعية فهي تقتني الكتب و الدوريات 
و التقارير و المواد السمعية و البصرية و النشرات... الخ. 
* تعدد المواضيع التي تقتني فيها المكتبة الجامعية مصادر المعلومات أي أنها تقتني 
مصادر معلومات في مختلف مواضيع المعرفة البشرية» أي أنها مكتبة موسوعية 
بينما تقتني مكتبات المعاهد و الكليات مقتنياتها حسب التخصصات التي تدرس بها. 
* تعدد آغراض الاستخدام» و ذلك راجع إلى تنوع فئات المستفيدين منها من طلبة و 





.24 ص.‎ Audi as yall | 


2 عبد الهادي» محمد فتحي. المکتبات و المعلومات العربية بین الواقم و المستقبل . القاهرة : الدار العربية للکتاب» ۰1998 ص. 45-44. 
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أساتذة و باحثين و موظفين... الخ. 

و مع ذلك تبقى المكتبة الجامعية أهم ما خلفته الحضارة لأن ما تقدمه لروادها من 
خدمات لا تقدمه المكتبات الأخرىء فهي إذن تخدم البحث العلمي على اختلاف 
التخصصات و الفثات. 

و لکي نکون هناك استفادة فعلية من المكتبة الجامعية. فانها نقوم بوضع مقتنیاتها 
في خدمة روادها إِمّا عن طریق نظام الرفوف المفتوحة أو عن طریق نظام الرفوف 
المغلقة. 
1-نظام الرفوف المفتوحة : 
في هذا النظام يتم السماح للمستفيد من المكتبة بالدخول إلى الرفوف. و اختیار ما بناسبه 
من كتب و أوعية معلومات حيث يتم الإطلاع على الوثيقة من طرف المستفيد بشكل 
مباشر؛ أي دون وسیط وأهم ما يميز هذه الطريقة:! 
- حرية القارئ في الوصول إلى الكتاب الذي يريده. 
- هناك توفير في عدد الموظفين المخصصين لقسم الإعارة. 
- تدريب رواد المكتبة على كيفية البحث عن الكتاب من الرفوف» و آیضا عملية ارجاعه 
إلى مكانه الصحيح. 
- يسمح للمستفيد بالاتصال المباشر بينه و بين الكتاب أو مجموعات المكتبة”. 

ورغم ما یمیز هذا النظام فان له مساوی نقف حاجزا آمام تطبیقه في المکتبات 
بصفة عامة و المکتبات الجامعية علی وجه الخصوص. و من سلبیات نظام الرفوف 
الد ت 
> الحاجة إلى مساحات واسعة بين الرفوف» لإعطاء الفرصة للقارئ للتجول بين 
الرفوف. 
> ضياع الكتب يزداد باستمرار حيث يقوم بعض المستفيدين أو الرواد بإخفاء الكتب 

عمداء أو عن غير قصدء إذ يوضع الكتاب في غير المكان المخصص له»ء لأن الكتاب 
إذا لم يوضع في مكانه المخصص يعتبر ضائعا. 


2 Béthery, Annie-marie. Abrégé de la classification décimal de Dewey. Paris : Ed. du cercle de la librairie , 
1983 , .13 
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> تحتاج إلى قاعات» إذ كان مسموح بالقراءة داخل المخازن و هذا يتطلب أثاثا إضافيا و 


أدوات مساعدة. 


2- نظام الرفوف المغلقة : 
هذا النظام هو عکس نظام الرفوف المفتوحة. حيث لا يتم السماح للمستفيد بالدخول إلى 
الرفوف بشكل نهائي و يمنع التعامل مع الوثيقة بشكل مباشرء لكن يطلب من المستفيد ملئ 
استمارة الإعارة التي تحوي معلومات عن المستفيد و الوثيقة» و فيها: اسم المستفید» رقم 
بطاقته» عنوان الكتاب» اسم المؤلف و رقم تصنيف الكتاب» و أحيانا رقم الجرد ليسلمها 
إلى المكتبي الذي هو وسيط بينه و بين الوثيقة» و نجد هذه الطريقة بشكل واضح في 
المكتبات الجامعية أو مكتبات المعاهد و الكليات» و من مميّزاتها ما يلي: ١‏ 
” تبقى الكتب مرتبة و منظمة دائماء لأن موظف المكتبة» هو الذي يقوم بترتيب الرفوف 
بعد إرجاع الكتب المعارة. 
” عدم تغيير أماكن الكتب المعارة. 
ااا اخ ا 
” توفر تكاليف شراء الأثاث» حيث انه ليس هناك مجال لوضع الأثاث؛ لأن القراءة 
و بالرغم مما يوفره نظام الرفوف المغلقة من نظام و ترتيب للكتب على الرفوف و 
کذا المساحة المخصصة للمخزن, الا آن له عیوبا آهمها:* 
7 قد یختلف عنوان الکتاب» و رس موضوعه حیث لا بدلان بشکل دقیق علی 
موضو ع الکتاب و محنتویاته . و هو ما يؤدي بالمستفيد إلى اعادة الکتاب دون أن 
WI‏ حاجة المكتبة الی عدد کبیر من الموظفین» لأن المكتبي هو الذي سیقوم بعملية البحث 
عن الوعاء و بالتالي بتطلب هذا ميزانية ضافية لقسم الاعارة. 
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3-2 أنواع المكتبات الجامعية_: 


تعتبر المكتبة الجامعية نوعا متميزا من المكتبات فهي تضم مكتبات المعاهد و 
مکتبات الکلیات» و من خلال هذه يمكن القول أن المكتبة الجامعية ظهرت في عدّة أنواع: 
Tual‏ 


1-3-2 المكتبة المركزية : و هي المكتبة الرئيسية للجامعة» و تقوم بمهام الإدارة العامة 
للمكتبات الجامعية و الإشراف الفني أي أنها تخدم كافة مكتبات الكليات و الأقسام أو 
المعاهد و تسمى كذلك المكتبة الأم بالنسبة لمكتبات الكليات و المعاهد . " و حبذا أن يكون 
موقعها في وسط الجامعة و ليس في أطرافها و الغرض من ذلك تسهيل وصول الرواد 
إليها من جميع أقسام الكليات و دون عناء أو تراخي أو كسل ".2 


2-3-2 مكتبات الكليات : يكون هذا النوع من المكتبات الجامعية داخل الكليات الجامعية 
و هي تخدم الطلبة و الأساتذة و الموظفين العاملين في الكلية» و تكون كل مكتبة منها 
متخصصة بتخصص الكلية» و تطور مجموعاتها في هذا الاتجاه» كما تشرف على مكتبات 
الأقسام و المعاهد التابعة للكلية . 


3-3-2 مكتبات الأقسام أو المعاهد : في هذا النوع تكون خدمة المكتبة مقدمة لأساتذة و 
طلبة القسم أو المعهد و تقوم بتنمية مجموعاتها حسب ما بتطلبه تخصص القسم آو المعهد» 
" کما یوجد فیها قسم خاص بالرسائل الجامعية الخاصة بالقسم أو الكلية ".3 

4-3-2 مكتبات مراكز البحث العلمي : و هي مكتبات تنشأ على مستوى الجامعة آو 
وحدات البحث المتواجدة بالجامعة و الغرض من إنشائها هو خدمة البحوث العلمية و 





' صوفيء عبد اللطیف. مدخل الی علوم المکتبات و المعلومات. قسنطینة: منشورات جامعة قسنطینة ۰2001 ص. 104. 
* آبو شریخ, شاهر ذیب .دراسات في علوم المکتبات .عمان‌:دار الصفاء للنشر و التوزیع» 2000 ص. 79. 
7 المرجع نفسه» ص. 79. 
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الباحثين القائمين على الدراسات و هي بذلك توفر لهم المصادر و المراجع التي تساعدهم 
على إنجاز بحوثهم» و تجاربهم العلمية. 

و بدخول التكنولوجيات الحديثة إلى المكتبات الجامعية و على وجه الخصوص 
تكنولوجيا الحاسب الآلي نجد أن هذه الأشكال أو الأنواع للمكتبات الجامعية قد تطورت 
" لتصبح هناك شبكات للمكتبات كما هو الحال في بعض الجامعات البريطانية مثل جامعة 
کمبردج و لندن» أكسفورد و الجامعات الأمريكية ..."1 


4-2 أهداف المكتبة الجامعية و وظائفها : 

إن ظهور المكتبات الجامعية كان نتيجة حتمية لظهور الجامعات و الكليات و 
المعاهد المختلفة» فمنذ ظهور الجامعات كمراكز للتعليم أصبح من الضروري إلحاق 
مكتبات بها لتدعيم العملية التعليمية و توفير جو البحث العلمي للطلبة و الأساتذة و لكل 
مستفيد منهاء وهي جزء لا يتجزأ من الجامعة لأنها من الوسائل المساعدة على استمرارها 
و لأنها مرتبطة ارتباطا وثيقا ببرامجها التعليمية» و لكي نتمكن من معرفة أهداف المكتبة 
الجامعية يجب أن نكون على علم بما تقدمه الجامعة للمجتمع من الناحية الثقافية و 
التعليمية فأهدافها هي جزء لا يتجزأ من أهداف الجامعةء وهذا يعني أن لها دور فعال في 
تقديم الخدمات المعلوماتية للمستفيدين منهاء و يمكن حصر أهداف المكتبة الجامعيةء فيما 
oral‏ 
1- مساندة العملية التعليمية في الجامعة. 
2- تشجیم البحث العلمي و دعمه و تشجیع التعلم الذاتي للطلبة. 
3- خدمة المجتمع» من خلال ما تقدمه من خدمات إلى كل من يريد الاستفادة من 

مجموعاتها. 

4- خدمة أهداف الجامعة» حيث أن رسالة المكتبة» هي جزء لا يتجزأ من رسالة الجامعة 
س 5 ۳ و ا 
التي تتركز في التعليم و البحث و خدمة المجتمع. 
5- تقديم وسائل البحثء كما أنها تعتبر مركزا مهما لنشر و توزيع المعلومات. 
6- تبادل المعلومات و الخدمات المكتبية مع جميع مكتبات البحث في العالم!. 





' النشارء السید السید. دراسات في المکتبات و المعلومات. [د. م ]: [د. ن ]۰ 2002 ص. 24. 
همشري» عمر آحمد» المرجع في علم المکتبات و المعلومات .عمان :دار الشروق؛ 1997 ص . 47. 
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7- نشر البحوث العلمیة. 
8- تدریب العاملین في حقل المکتبات من غير المتخصصين علی آعمال المکتبات. 
و لتحقیق هذه الأهداف على المكتبة الجامعية القيام بالوظائف التالية: 2 


ك إدارة و تنمية المجموعات بما يضمن توفير مصادر المعلومات اللازمة لقيام الجامعة 

بمهامها في التعليم و البحث؛ و ذلك عن طريق الاختيار و التزويد و التسجيل و غيرها 

من العمليات. 

كم تنظيم تلك المجموعات؛ و المقصود هنا المعالجة الفنية أو التقنية للمجموعات من 
فهرسة و تصنيف و استخلاص و تكشيف. 

ك تقديم الخدمات المكتبية و استرجاع المعلومات» و يتمثل في إرشاد المكتبي للمستفيدين 

من المكتبة و كذلك عمليات الإعارة و خدمات المراجع...الخ. 

كج التعاون و التنسيق و ذلك للإفادة من مصادر المعلومات داخل الوطن و خارجه و 
المشاركة و الإسهام في نجاح شبكة المعلومات الوطنية. 

کم البحث و التطوير و تعليم استخدام المكتبة» و تعود هذه الوظيفة في الأساس لأمناء 
المكتبات قصد رفع مستوى خدمات المكتبة و تطويرها و ذلك من خلال دراسة 
المستفيدين و احتياجاتهم من المعلومات. 

عن هة ار وط Casall Qala 4a SN‏ و اندر اة 

ey‏ تنمية شخصية روادها؛ من الطلبة خاصة في السنوات الأولى من الدراسة فهي تنقل 
لهم المعرفة وتنمي عادة البحث عن المعلومات و القراءة» ومن ثمة إتاحة فرصة 

التعلم الذاتي» و الدراسة المستقلة و بالتالي فهي تشارك في تلبية متطلبات البحث 

العلمي.4 

ك إدارة و تنسيق العمل في المكتبة”. 

کم تسهيل سبل الوصول إلى مصادر المعلومات. 





الترتوري» محمد عوض.إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي و المكتبات و مراكز المعلومات.عمان:دار المسيرة 22006 
ص.158. 

بدر» أحمد. المكتبات الجامعية» المرجع السابق» ص . 31. 

3 صوفي» عبد اللطيف» المرجع السابق» ص. 103. 

“ فتحي عبد الهادي» محمد.المكتبات و المعلومات:دراسات في الإعداد لمهني و البيبليوغرافيا و المعلومات.مصر :مكتبة الدار العربية للكتاب» 
8 ص.189. 
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کم تدریب المستفيدين على استخدام أدوات المكتبة الإرشادية. 
كم تطوير علاقات التعاون مع مؤسسات المعلومات و مكتبات الجامعة. 


5-2 خدمات المكتبة الجامعية : 


للمكتبة الجامعية دور بارز في خدمة البحث العلمي و ذلك لما تقدمه من جهود و 
خدمات قصد ارضاء مستفیدیها و توفیر طلباتهم و من هنا نجد أن لها خدمات لا يجدها 
المستفيد في أي مكان آخر كتوفيرها مثلا للمراجع النادرة التي لا يمكن للمستفيد الحصول 
علیها بسبب غلاء شنهاء و من هذه الخدمات نذکر Ts‏ 
> نقدم المکتبات الجامعية خدمة الاطلاع علی الرسائل الجامعية و اعداد البیبلیوغر افیات 
الستوية للرسائل الجامعية التي نوقشت في کلیات و معاهد الجامعة. 
> نقدیم خدمات الاطلاع علی المخطوطات و توفیر آجهزة ( بوك آسکتر ) لتصویر 

المخطوطات على الأقراص للحفاظ عليها من التلف کما تکون معدة للباحنین لسهولة 
الاستفادة منها. 
> انشاء قاعات انترنت في المکتبات لخدمة الباحثین بأجر رمزي. 
> اقامة المعارض و الاشراف علیها بالتعاون مع دور النشر .* 
> |صدار الدوریات و النشرات البیبلیو غرافية المتخصصة في شتی مجالات المعرفة. 
> جعل المکتبة الجامعية مرکز لتدریب العاملین في حقل المکتبات. 
> مساعدة الأساتذة في إعداد محاضراتهم» التي يلقونها أمام الطلاب. 
> مساعدة الباحثين على القيام بالأبحاث المبتكرة التي تغني المعرفة الإنسانية. 
> المساهمة في نقل التراث الفكري العالمي إلى الجامعة من خلال توفير مجموعة جيدة 
من المصادر و المراجع الأجنبية.* 
> تنظیم الندوات و الحلقات الدراسية في مجال المکتبات. 





' الألفي» سمير سلیمان. دور المکتبات الجامعية في خدمة البحث العلمي . علی الخط المباشر [ 30 -02- 2007 ] متاح علی الشبكة: 
http : //, www. Cairo. Cybrarians. Info / abstracts 22. html.‏ 

* آبو شریخ. شاهر ذيبء المرجع السابق»ء ص. 77 - 78. 

‘Olle 3‏ ربحي مصطفی» المرجع السابق» ص. 43. 
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6-2 إدارة المكتبة الجامعية : 


1-6-2 تعريف الادارة : 

تعرف الإدارة بأنها " كلمة ذات معنى كبير في حياة الأفراد و المنظمات و 
المجتمعات و الدول على حد سواء لأنها تمتد في كل نشاط و في كل زمانء و لأنها القوة 
المحركة لإنجاز المهام و تحقيق الأهداف '! و من هنا نجد أن مفهوم الإدارة واسع و هو 
من الوظائف الأساسية في كل المجتمعات و هي تختلف حسب الأشخاص و ظروفهم و 
اتجاهاتهم و حسب المحيط الذي تتواجد فيه . 


كما يعرفها هنري فايول بأنها: " التنبوء و التخطيط و التنظيم و التنسيق و الرقابة 2 

و بالنسبة لمجال المكتبات و المعلومات فهي جزء لا يتجزأ منهاء فهي الإطار الذي يتم فيه 
ضبط سير العمل و هي وسيلة تمكن المكتبات من بلوغ أهدافهاء و المكتبة أيا كان نوعها 
لن تقوم بدورها على أكمل وجه ما لم يتوفر بها جهاز إداري. و قد عرف مفهوم الإدارة 
في مجال المكتبات و مراكز المعلومات عدّة مفاهيم منها الإدارة كممارسة أو نشاط أو 
عملیة» الادارة کحقل من حقول الدر اسة» الإدارة كفن» الإدارة کعلم الإدارة كعلم و فن 
cles‏ الادارة کخدمة» الإدارة كعلاقات بين رئيس و مرؤوس› الإدارة كمهنة و شبه مهنة 


و تعرف الإدارة في مجال المكتبات و مراكز المعلومات بصفة عامة بأنها: 
" الإدارة الفعالة للمكتبات و تعتمد على تحديد و تشخيص أهداف المكتبة أو مركز 
المعلومات " و تعتمد کذلك على التركيب الإداري السليم للمؤسسة الأم» و تعتمد 
على توظيف و استخدام العدد المناسب و الموهل للوظائف المكنبية و التوثیقیف فضلا عن 
التنسيق بين الوحدات و الأقسام المختلفة و توفير الميزانية الكافية." 3 





310 ص.‎ 2001 ciy jall همشري» عمر آحمد. الإدارة الحديثة للمكتبات و مراكز المعلومات. عمان: مؤسسة الرؤى‎ l 
.39 بدر » آحمد. المکتبات الجامعية» المرجع السایق» ص.‎ 3 
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2-6-2 عناصر الإدارة في المكتبة الجامعية: 

إن العملية الإدارية من الأنشطة الأساسية في المكتبات الجامعية و تتكون من 
مجموعة من العناصر تمثل وحدة مترابطة حيث أن كل عنصر يكمل الآخرء هذه 
العناصر تمثل وظائف إدارة المكتبة حيث» " تتم على جميع المستويات بالنسبة لمديري 
المکتبات في جمیع آنواع المکتبات و إذا ما استطاع المدير القيام بجميع هذه الوظائف 
بمهارة فسيضمن بذلك إدارة جيدة للمؤسسات." ' و يمكن تلخيص هذه العناصر كما يلي: 
* التخطیط : هو من آول الوظائف الهامة لادارة آي مکتبة حيث يتم من خلال هذه 
الوظيفة تحديد الأهداف العامة أو وضع الإطار العام للاحتياجات التي يجب على المكتبة 
تلبیتها مع تحدید الطرق اللازمة لذلك و إذا لم يكن هناك تخطيط في برنامج إدارة المكتبة 
فمن الصعب على مديرها و مساعديه تصور الحالة التي ستكون عليها المكتبة في 
المستقبل كما أن التخطيط يتطلب التعرف على برنامج المؤسسة الأم التي تتبعها المكتبة؛ 
و يكون التخطيط في مجال المكتبات عادة متمثلا أساسا في حصر احتياجات المستفيدين 
من هذه المكتبة و يكون ذلك عن طريق الاستبيانات و المقابلات الشخصية إضافة إلى 
تحليل الطلبات التي يقدمها المستفيدون من المكتبة . 
التنظیسم : و بقصد به تحدید الأعمال المراد آداژهاء و التقسیمات الادارية اللازمف 
كما أن هذا العنصر يحدد العلاقات التي تيسر القيام بمختلف الأنشطة بكفاءة» كما يساعد 
هذا العنصر المكتبة على ترتيب خدمات المكتبة حسب التخصص الموضوعيء و من 
خلاله یتم توزیع المسوولیات و تحدید الواجبات» کل هذا بغخرض الوصول إلى الأهداف 
المر جوة . 
الموظفون و التوظیف : و المقصود آن تکون وظائف هذه المكتبة موكلة إلى أشخاص 
أكفاء قادرين على أداء هذه الوظائف على أكمل وجه و بأحسن صورة: على أن تتوفر 
في القائمين على هذه الوظائف أهم المواصفات؛ كأن يكونوا متخصصين في مجال 
المكتبات و على دراية بمجال الحاسب الآلي و أن تكون لهم ثقافة واسعة آو التخصص في 
مجال موضوعي معين؛ و هو ما يجعل من عملية اختيار الموظفين المناسبين للعمل في 





أ بدرء أحمد. مقدمة المكتبات المتخصصة و مراكز المعلومات: دراسات في إدارة و تنظيم خدمات المعلومات. القاهرة: المكتبة الأكاديمية 
8 ص. 45. 
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المكتبة بصفة عامة و في المكتبة الجامعية على وجه الخصوص من العمليات الصعبة 
لأن المكتبة الجامعية تخدم أهم و أكثر فئة من فئات المستفيدين من المكتبة الجامعية و هم 
الطلبة و الأساتذة و الباحثين على اختلاف تخصصاتهم . 

التوجيهة: و يتمثل في التوجيهات اللازمة لتسيير خدمات المكتبة و هو يتضمن 
كذلك القرارات و الأوامر الإدارية و يشمل أيضا الإشراف على أعمال الآخرين و 
ارشادهم آثناء قیامهم بوظائفهم» و ذلك باعطانهم التعلیمات اللازمة للتتفیذ و توضیح ما 
يبدو غامضا و نقدیم الحلول لبعض المشكلات التي تواجههم أثناء عملهم. 
التنسیسسق :هو عملية الربط بین المصالح المختلفة للمكتبة قصد تلبية الأهداف و 
آداء کل المهام المتعلقة بالمكتبة. 

إعداد التقاریر : هو عبارة عن تقرير يقدمه مدير المكتبة يوضح فيه حالة مؤسسته و 
توضيح كيفية العمل و درجة الكفاءة و إعطاء كل البيانات الضرورية الخاصة بالمكتبة 
وهذه التقارير تساعد على التعريف بالمؤسسة. 

الميزانية : هي من العناصر الأساسية للإدارة و هي مرتبطة بالتخطيطء حيث أنها 
تعکس النشاطات التي تقوم بها المكتبة في الوقت الحالي و المستقبل لذلك فإن على إدارة 
المکتبة آن تدرس باستمرار الاحتیاجات قصد توفیر الْموال الكافية لذلك. 

و من خلال ما سبق نجد آن الادارة لها آهمية بالغة في جمیع مجالات الحياة سواء 
السياسية» الاقتصادية» الاجتماعية الثقافية...الخ. کما آنها تعد في مجال المکتبات و 
المعلومات من المجالات الحديثة النشأة و التطور و من خلالها یمکن الحکم على aila‏ 
المکتبات بالنجاح آو الفشل» فطريقة لدارة المكتبة و نمطها لها تأثیر کبیر على حسن القيام 
بوظائفهاء فهي من المهام الصعبة نوعا لما تتطلبه من دقة و حسن تسییر و تخطیط . 


7-2- تسییر العنصر البشري في المكتبة الجامعية : 

إن المتعارف عليه عند البعضء أن تسيير العنصر البشريء هو تلك المهام التي 
تحكمها لوائح وتشريعات؛ من تعيينات» ترقيات» مرتبات وأجورء استحقاقات و إيجازات 
وغياب... و هو ما يفقدها القدرة على الأداء والتفاعل مع المفاهيم الحديثة للقوى 


البشرية» و إن هذا النقص الواضح لما يجب أن يكون عليه تسيير الأفراد أو العنصر 
البشري يؤدي في كثير من الأحيان إلى عدم فعالية القوى العاملة ونقص إنتاجيتها وهو ما 
ينعكس على أداء المنظمة. 

من هنا يجب إعادة النظر في مهام و كيفية تسيير العنصر البشري أو الشؤون 
الإدارية المتواجدة في منظماتنا المختلفة» ومنها المكتبات الجامعية باعتبارها من المنظمات 
التي تعتمد على العنصر البشري بشكل كبير في تقديم خدماتها لروادهاء و هي بذلك 
تصبح محور تخطیط تنظيم وتقويم للقوى العاملة وأدائها الإنتاجي. 


1-7-2 توظيف العنصر البشري المتخصص في المكتبة الجامعية : 

ان الهدف من عملية توظیف الموارد البشرية هو اکتشاف الکفاءات المناسبة ودفعها 
لتقدیم طلباتها علی مستوی الوظائف الشاغرة» " ونترکز هده العملية على معرفة 
احتیاجات المکتبة من الموارد البشرية عن طریق تخطیطها وتحدید الکفاءات المطلوبة من 
ناحية المعارف و الخبر ات المهارات والنکوین المناسب"". 


1-1-7-2 مفهوم التوظیف وآهمیته : 

هو عبارة عن سلسلة النشاطات آو العملیات آو الاجراءات التي يجب القيام بها 
لتزويد المکتبة آو مرکز المعلومات. بالکوادر البشرية اللازمة لشغل الوظائف والعملیات 
الفنية وغیر الفني ولتقدیم الخدمات المكنبية و المعلوماتية اللازم2. 

اذن فالتوظیف من آهم العملیات الادارية؛ وذلك لأن نجاح المكتبات يعتمد إلى حد 
کبیر علی نوعية الأفراد العاملین فیهاء آما آهمية التوظیف فهي اختیار الشخص المناسب 
ووضعه في الوظيفة المناسبة له» لذا یجب الاهتمام بالشخص المتقدم للوظيفة من حیث 





: حمداوي» وسيلة .ادارة الموارد البشرية .قالمة: دیوان المطبوعات الجامعی. 2004.-ص 85. 
2 عليان» مصطفى ربحي.إدارة وتنظيم المكتبات ومراكز مصادر التعلم.الأردن: دار صفار للنشر والتوزيع» 2. ص 163. 
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2-1-7-2-تحلیل الوظائف : 

إن تحليل الوظائف من الأنشطة الرئيسية لإدارة الأفراد» وهو يتطلب توفر معرفة 
مهنية متخصصةء كما أنه يستغرق وقتا وجهدا لا يستهان بهماء فالتعرف على كل وظيفة 
ومهمة من مهام المکتبة» سوف يسهم في تحديد أساليب التعيين والاختيار للموظفين الجددء 
كما تؤدي إلى وضع المعايير السليمة لتقويم تلك الوظائف وتصميم سلم الترقيات. ووضع 
أسس العمل وبرامج تنمية الأفراد وتقويمهم» " أي أن تحليل الوظائف يساعد في إيجاد ما 
الذي يجب عملهء وتقریر آحسن الطرق لادائه والقوی العاملة المحتاج الیها لتنفیذ المهام 
aA‏ الخافیه الممتنه و اة ا ك 

فتحليل الوظائف يعني أيضا 'معرفة المتطلبات الأساسية لكل وظيفة والخصائص 
الفردية للأفراد المناسبين لها”. كما يشمل تحليل الوظائف التعرف على مختلف المهام 
والأنشطة الممكنة. 


1-2-1-7-2-توصيف الوظائف: 

'تمثل عملية توصيف الوظيفة تلخيص المهام والواجبات الأساسية» كما يشتمل 
التوصيف أيضا على تحديد الطرق والأدوات والأجهزة اللازمةء لهذه العوامل بجانب 
تحديد مسؤوليات وسلطات شاغلهاء وأوضاع العمل وغيرها من العوامل المتضمنة في 
الوظيفة”. أي أن المكتبة مطالبة بوضع دلیل تحدد من خلاله كل المتطلبات اللازمة لشغل 
الوظيفة» و بعبارة آحری یمکن القول بأن " توصیف الوظيفة عبارة عن بیان مطبوع 
تقوم بإعداده إدارة المكتبة لوصف المهام التي على الموظف أن يؤديهاء وتحديد العلاقة 
بين هذه الوظيفة ومن يشغلها وبين وحدات المكتبة الأخرى» ووضع المعاییر اللازمذ". 
و يساعد توصيف الوظيفة في عمليتي اختيار وتدريب الموظفء كما أنه يرشد الموظف 
في التعرف على الواجبات والمسؤوليات التي ستقع على عانقه» و جراءات آداء عمله 





" الهادي» محمد محمد الإدارة العلمية للمكتبات ومراكز المعلومات .الرياض :دار المريخ» 1982.ص262. 

* حمدواي» وسيلة .لدارة الموارد البشرية.المرجع السابق.ص32. 

7 الهادي» محمد محمد.المرجع السابق.ص. 263. 

* البنهاوي محمد أمين .دراسات في الكتب و المعلومات :اٍدارة العاملین في المکتبات. القاهرة : العربي للنشر والتوزیم» 1984.ص16. 
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ولا بوجد هناك شکل موحد آو صيغة معينة لتوصیف الوظائف» و مع هذا فيجب 
أن يشتمل توصيف الوظيفة على تضمين البيانات التالية: ' 
1- اسم المكتبة والقسم والوحدة. 
2- التاریخ. 
3- مسمی الوظيفة. 
4-غرض ومجال الوظيفة ویشمل : 
-١‏ المسؤولية الأساسية للوظيفة. 
ب- مسمى الوظيفة التي ترتفع إليها التقارير. 
ج- عدد الوظائف أو الوحدات التي يشرف عليها المتقدم. 
د- الاتصالات الداخلية والخارجية التي تتطلبها الوظيفة. 
5- مهام الوظيفة بالتحديد. 
6- الشروط الأساسية وتشمل: 
أ- الدرجة أو الشهادة العلمية اللازمة للوظيفة. 
ب- سنوات الخبرة المطلوبة. 
ج- المهارات الخاصة والمواهب والقدرات الأخرى اللازمة. 


2-2-1-7-2-تصنيف الوظائف: 
إن تصنيف الوظائف عبارة عن 'تجميع للوظائف في فئات ونوعيات طبقا لما 
بينها من توافق وتشابه في الأعمال المنجزة» ودرجة المسوولية والخبرة ومتطلبات 
التدريب التي تفرض على مهام وواجبات الوظائف”. 
وتتضمن خطة تصنيف الوظائف العديد من الأجزاء أو الأقسام المركبة» ويتكون 
کل قسم علی آوصاف دقيقة للوظائف المتدرجة تحته تسمی مواصفات» وحتى يمكن 
إعداد خطة لتصنیف الوظائف یجب آن تعد في |طار دراسة مسحية لتحلیل الوظاتف". 





أ البنهاوي» محمد أمين» المرجع السابق .-ص16. 
الهادي» محمد محمد.المرجم السابق». ص 264. 


وعليه فإن عدم ملائمة خطة تصنيف الوظائف تؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية 
لدى الموظفين الحاليين كما توجه الموظفين الجدد إلى وظائف لا تتفق مع استعداداتهم. 
ومنه يمكن أن نستنتج أن خطة تصنيف الوظائف تعتبر شرطا ضروريا لتحليل الوظائف. 
التي من خلالها يتم مثلا تحدید معاییر الانجاز المطلوب من يشغل هذه الوظيفة وتحديد 
أفضل الطرق لأداء الوظيفة. 


3-2-1-7-2-تقويم الوظائف: 

إن المقصود من تقويم الوظائف "عملية تقدير القيمة النسبية للوظائف العديدة في 
أي مكتبة أو مركز توثيق ومعلومات» ویراعی في نقدیر القيمة لکل وظيفة موهلات 
وخبرات ومسوولیات الشخص الذي یقدر علی تحمل آعباء هذه الوظيفة *. 


اذن فعملية نقویم الوظيفة تنتهي بوضع آساس ثابت للمرتبات والاجور والمکافات 
التي تخصص للوظيفة» على ألا يتعارض ذلك مع نظام الأجور والمرتبات المحدد في نظم 
وقوانین العاملین *. ویعتبر نظام النقاط الذي يستخدم خلال تصنيف الوظائف ومقارنة 
عوامل مواصفاتها من أكثر النظم انتشارا في التقويم. 


2-7-2 موظفو المكتبة الجامعية : 


ail‏ تعدت التكضة الجامعية المرحلة التي کانت فیها المهام موكلة لموظطف واحدء و 
ذلك کونها کانت تقليدية و صغيرة الحجم من حیث عدد روادها و رصیدهاء» و بتطورها و 
زيادة حجم رصیدها و عدد المستفیدین منها آصبح من الضروري آن یسهر على القيام 
بمهامها مجموعة من الموظفین مژهلین علمیا و مهنیاء كما ظهرت الحاجة أيضا إلى 
آخصائي المعلومات» کما آن طبيعة و حجم موظفي المكتبة الجامعية یتأثر بحجم المقتنیات 
أو الرصید المضاف سنویا للمکتبة و مستوی المستفیدین منها و عددهم؛ أي أنه كلما زاد 





Audi aa yall |‏ ص 264. 
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عدد المستفيدين من المكتبة يتطلب ذلك زيادة في عدد الموظفين خصوصا في بنك 
الإعارة؛ كما تدخل عوامل أخرى مثل مقارنة حجم الموظفين بحجم موظفي المكتبة 
المركزية» و عدد ساعات فتح المکتبة» کما یجب آن تکون مجموعة الموظفین العاملین 
بالمكتبة على مستوی کبیر من الکفاءة العلمية و آن یتناسب عددهم مع احتیاجات 
ومتطلبات المكتبة» للقیام بشتی الخدمات والبر امج ونتظیم المجموعات "۰ و قد کشف 
تاریخ المکتبات الجامعية عن التغیر المستمر في طبيعة موظفي المكتبة» ففي آوروبا مثلا 
يتنك الكاملويق وفق فلات مح کات 
أ - الخدمات العلمية و العالية . 
يات الخدمانت Age‏ 
ج - الخدمات الروتينية . 

حیث تمثل المجموعة الأولی مدیر المكتبة و المتخصصون الموضوعیون و 
المجمو عة الثانية مجموعة المهنیین» آما المجموعة الثالثة فتمثل الموظفین غیر المهنیین 
وفيما يلي توضيح لكل مجموعة على حدا: 


1-2-7-2مدیر المكتبة الجامعية : 


"هو الرئیس الأعلى للمكتبة ومهمته بالدرجة الولی اتخاذ القرارات وخاصة فیما 
يتعلق بسياسة المكتبة» وتنمية خدماتها وهو الذي يرفع التوصيات إلى مجلس المكتبة وبعد 
إقرارها من المجلس عليه أن يضعها موضع التنفیذ *. وحتی يودي المدیر مهامه علی 
آحسن وجه لا بد أن تتوفر فيه شروط وموّهلات ضرورية تساعده علی آذاء الدور 
المنوط به» ومن آهم هذه المهلات نذکر : 
- أن یکون متحصلا کحد آدنی علی شهادة الماجستیر في حقل علوم المکتبات 
والمعلومات من إحدى الجامعات المرموقة في هذا التخصص". 





' عاشورء محمد الصالح. المکتبات الجامعية بالمملكة العربية السعودية : حاضرها ومستقبلها.-الریاض:دار المریخ» 1999 ص74. 

7 بدرء آحمد . المکتبات الجامعية المرجم السابق» ص . 116. 

* البنهاوي» محمد آمین .دراسات في الکتب و المعلومات :لدارة العاملین في المکتبات القاهرة : العربي للنشر والتوزیع» ۰1984 ص16. 
“ البنهاوي» محمد امين .۰ المرجع السابق». ص 24. 


- أن يكون صاحب خبرة وممارسة ناجحة في العمل المكتبي الجامعي لمدة لا تقل عن 
ثلاث سنوات 
- معرفة جيدة أو متمكنا من لغة أجنبية واحدة على الأقل . 
- أن تكون له شخصية جيدةء تساعد في التفاهم والتعامل مع إدارات الجامعة والكلية 
و أساتذتها وطلابها'. 
ومن هنا بمکننا استخلاص مجمو عة من العناصر المعلقة بموهلات مدیر المكتبة 
الجامعية و هي: 
> آن یکون قادرا علی التخطیط و التنظیم و الاشراف فنیا ولداریا. 
> أن يكون على اتصال بكافة الموظفين سواء الرژساء آوالمرژوسین. 
> أن يكون ملما بجميع الإجراءات الفنية و التطورات الحديثة و تطبيقاتها في المكتبات؛ 
ليقدم خدمات كافية وفاعلة بأساليب متطورة للمستفيدين. 
> أن يكون قادرا على حل المشاكل ومعرفة أسبابهاء ووضع الحلول المناسبة لهاء 
واتخاذ القرارات الناجعة . 


2-2-7-2 -العمال الم‌هلین(المهنیین) : 

ان المكتبة الجامعية كغيرها من المكتبات في حاجة إلى عمال مؤهلين لهم سمات 
خاصة؛ حتى يتمكنوا من القيام بأعمالهم على أكمل وجهء من حيث التنظيم وتقديم الخدمات 
الثقافية والعلمية والتعليمية للمستفيدين» وتتمثل هذه الفئة في العاملين المتخصصين»› وهم 
الذين لديهم شهادات في علوم المكتبات أو التوثيق أو المعلومات من معاهد وجامعات 
معترف بهاء وهؤلاء يعملون عادة في المجالات الإدارية» وفي العمليات الفنية والخدمات 
المعلوماتية» وحتى تقوم هذه الفئة بالأعمال المطلوبة وجب توفر صفات معينة أهمها: 
ك يكفي أن يحصل موظفوا المكتبة على شهادات علمية”. 
ك أن يكون ملما بالأعمال الإدارية والفنية في المكتبة. 
كي أن يكون له إطلاع واسع بالأمور العلمية والثقافية. 
ك أن يخدم بشكل عام كل فئات المكتبةء ولا يهمل فئة من الفئات دون تمييز أو تفرقة“. 





' عاشورء محمد الصالح» . المرجم السابق» ص 166. 
* رانجانتان» ش. ر. تنظیم المکتبات» تعریب سماء زكي المحاسني .الریاض :دار المریخ» [دت]» ص26. 
7 علیان» مصطفی ربحي. ادارة ونتظیم المکتبات ومراکز مصادر التعلیم» المرجع السباق» ص 168. 
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إذن فهذه الفئة من العمال المهنيين هي الركيزة الأساسية للمكتبة الجامعية ولأي 
نوع آخر من المکتبات؛ لانجاز الخدمات و لاستقطاب القراء والاحتفاظ بهم» حتى يكون 
التعليم الذاتي المستمر بواسطة الکتب آمرا طبیعیا بالنسبة للمجتمع بکامله. 
3-2-7-2 العمال غیر المو‌هلین(غیر المهنیین) : 

وهي فنة العاملین غير المتخصصين يستعان بهم للقيام بالوظائف والخدمات غير 
الفنيةء وغیر التخصصية والاأعمال الروتينية کالاعارة وغیرها". و من الوظائف التي 
توكل لهم نجد الكتابة على الآلة الكاتبة» التجليدء السكرتارية. الاعارة» التغلیف والشحن 
نقل الكتب...الخ. 

ویشمل جهاز الموظفین في المكتبة الجامعية بالاضافة الی "مدیر المكتبة علی 
عدد من العاملین المژهلین و الطلاب المساعدین» وهناك فنة رابعة نجدها کثیرا في 
المکتبات الجامعية» ومکتبات کلیات ومعاهد التعلیم العالي نتألف من الحاصلین على 
موهل جامعي في تخصص آخر غیر المکتبات» أو من الحاصلين على الثانوية العامة 
لکن لديهم بعض الخبرة في أعمال المكتبات» وتقوم هذه الفئة الأخيرة ببعض الأعباء التي 
لا غنى عنها في المكتبة الجامعية» مثل العمل في مكتب الإعارة أو الإشراف على 
الطلاب المساعدین وما إلى دلگ 

وقد أشار أر نولد بنیت ztl Arnold Bennett‏ شديد إلى أن المكتبات لو أنفقت 
على الكتب أقل وأنفقت على موظف مثقف آکثر» فسوف تحرز نتائج أفضل بكثير”. وعليه 
فإن العامل غير المؤهل هو الشخص المعاون والذي حصل على هذه الوظيفة بتوفير 
بعض المهارات الأساسية كالطباعة على الآلة الناسخةء وهو يعمل في العادة تحت إمرة 
شخص خبير أو متخصص» ومع ذلك فهو يظهر في أدنى ترتيب في سلم الوظائف» إلا أنه 
في الواقع مفتاح العمليات الناجحة في المكتبات» وهو يمثل حلقة وصل حيوية بين 
المستفيدين والمتخصصين» و عليه أن يكون على قدر كاف من الذكاء والإيجابية 
والإخلاص في العملء وقدرته أيضا على العمل مع الآخرين. 





أ المرجع نفسه» ص 168. 
0 البنهاوي» محمد أمين» دارسات في الكتب والمعلومات :إدارة العاملین في المكتبات المرجع السابق .ص 45. 
3 رانجانتان» ش.ر .» المرجع السابق» ص 63. 
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في حين نجد أن المكتبات الأمريكية تقسم العاملين فيها ضمن مجموعتين رئيسيتين 
Suck as te 7‏ 1 : 5 1 
هما:مجموعة المهنيين و مجموعة غير المهنيين كما هو موضح في الجدول التالي : 


جدول رقم(ج): يبين أسلاك المكتبيين في المكتبات الجامعية الأمريكية. 





التقسيم العام التوسيع الأول التوسيع الثاني 





أمين مكتبة 
مساعد أمين مكتبة 
مدير شؤون العاملين 


5 


رؤساء الأقسام بالمكتبة 


الأمناء المتخصصون 





فني أمين مكتبة للتزويد 
آمین مکتبة للفهارس 


آمین مکتبة للتصویر و النسخ 





البحث مین مکتبة للمراجع 
مین مکتبة للاعارة 
آمین مکتبة للکتب المحجوزة 
أمين مكتبة للأقسام الفرعية 








غير المهنيين أو الكتابيين كتاب الحسابات 
السكرتارية 
كاتب على الآلة الكاتبة 


موظف صف بطاقات و غيرهم 














المصدر: البنهاوي» محمد أمين» دارسات في الكتب والمعلومات :إدارة العاملين في المكتبات 
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و بالنسبة لأسلاك المكتبيين الجزائريين فإن الموظفين في المكتبات الجامعية الجزائرية 
يتوزعون كما هو موضح في الجدول آدناه :! 


جدول رقم(د): یبین أسلاك المکتبیین في المکتبات الجامعية بالجزاثر. 






































الأسلاك الصنف | القسم الرقم 
الاستدلالي 
1 اركين محافظ بالمكتباك الجامعية” 18 1 593 
2 | محافظ بالمکتبات الجامعية 17 1 534 
3 | ملحق بالمکتبات الجامعية 15 4 434 
4 مساعد في المكتبات الجامعية 14 3 373 
5 عون تقني في المكتبات الجامعية |10 1 200 
6 معاون نقني في المکتبات الجامعية | 7 3 205 








المصدر : مرسوم تنفيذي رقم 89- 122 الموّرخ في 18 جويلية 1989 .المتضمن القانون الأساسي 


الخاص بالعمال المنتمین للاسلاك التابعة للتعلیم و التکوین العالیین. 


2- 7- 3 النصوص القانونية للمکتبیین في موّسسات التعلیم العالي في الجزانر: 
يسير عمال المکتبات التابعة لمقسسات التعلیم العالي حالیا في الجزاثر وفق 
المرسوم الثنفيذي رقم 122-89 المورخ في 8 1جویلیة1989 المتضمن القانون الاساسي 

الخاص للعمال المنتمین للاسلاك التابعة للتعلیم والتکوین العالیین.* 
و قبل التعرض لهذا القانون بالدر اسة و التحلیل نذکر بالقوانین الخاصة بعمال المکتبات 
الجامعية التي سبقته. 





" مرسوم تنفيذي رقم 89- 122 المورخ في 18 جويلية 1989 .المتضمن القانون الأْساسي الخاص بالعمال المنتمین للاسلاك التابعة للتعلیم و 
التکوین العالیین . الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية» ع .29 . ص.779 . 

7 مرسوم تنفيذي رقم 122-89 . المزرخ في 18 جويلية 1989 . المتضمن القانون الأساسي الخاص للعمال المنتمین للاسلاك التابعة للتعلیم 
العالي و التکوین العالیین . الجريدة الرسمية للجمهورية Ay pil sal‏ ۰1989 ع .29 .ص.772 . 
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أول قانون تأسست بموجبه الأسلاك العاملة في المكتبات الجامعية صدر في 8مارس1980 
عن وزارة التعليم العالي و البحث العلمي و تضمن المراسيم التالية: 
71 المرسوم رقم60-80 المتضمن القانون الأساسي الخاص بسلك محافظي المكتبات و 

مراكز الوثائق. 
0 المرسوم رقم61-80 المتضمن القانون الاساسي الخاص بسلك الملحقين بالأبحاث في 
المکتبات و مراکز الوثائق. 
WI‏ المرسوم رقم62-80 المتضمن القانون الأساسي الخاص بسلك مساعدي الأبحاث في 
المکتبات و مراکز الوثائق. 
a gas pall WI‏ رقم63-80 المتضمن القانون الأساسي الخاص بسك الأعوان النقنیین في 

المکتبات و مراکز الوثائق. 
كا المرسوم رقم 64-80 المتضمن القانون الاساسي الخاص بسلك المساعدین التقنیین في 
المکتبات و مراکز الوثائق. 

في سنة 1981 قامت رئاسة الجمهورية بالغاء قانون 1980 و ذلك بموجب 
لقانون الصادر في الجريدة الرسمية للجمهورية الجزاثرية تحت رقم 34 الصادر في 
198145125 
و يتكون من 5 مراسيم يحدد كل واحد منها مجموعة من الضوابط المسيرة 

للأسلاك المكتبية» الأحكام العامة» التوظيفء المراتبء الأحكام الخاصة وأخيرا الأحكام 
الانتقالية المتعلقة بالأقدمية و الإدماج في أسلاك أعلى. 
و لقد حددت المراسيم الجديدة الأسلاك حسب الترتيب التالي: 
> المرسوم رقم 211-81 الخاص بسلك المحافظين. 
> المرسوم رقم 212-81 الخاص بسلك ملحقي الأبحاث. 
>> المرسوم رقم 213-81 الخاص بسلك مساعدي الأبحاث. 
> المرسوم رقم 214-81 الخاص بسلك الأعوان التقنيين. 
> المرسوم رقم 215-81 الخاص بسلك المساعدين التقنيين. 
عند المقارنة بين القانون الصادر في 1981 يمكننا استخلاص مايلي: 
** *أوجه التشابه بين القانونين: 
” الإبقاء على نفس عدد الأسلاك المكتبية و عددها خمسة أسلاك في كلا القانونين. 
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” التطابق في تحديد شروط التوظيف للأسلاك الخمسة. 
” التطابق في تحديد المهام (الأحكام العامة) للأسلاك الخمسة. 
” التطابق في الترتيب السلمي للأسلاك الخمسة. 
” إعطاء صفة الباحث لسلكي ملحق أبحاث و مساعد أبحاث. 
* * *أوجه الاختلاف بين القانونين: 
” قانون 1980 موجه للأسلاك العامة في المكتبات الجامعية فقط 
” أما قانون1 198 فهو مشترك بين عمال القطاعات التالية: 
- المكتبات. 
- مراكز التوثيق. 
- الأرشيف. 
- المتاحف و الاثار. 
فبعدما كان قانون 1980 يخص المكتبات الجامعية و مراكز التوثيق صدر 
قانون 1 198 بأکثر شمولية للموسسات التابعة لوزارة الداخلية و وزارة الثقافة من خلال 
إدراج أسلاك عمال الأرشيف و المتاحف و الآثار مع المكتبات الجامعية. 
بعد قانون 1981 الذي تضمن 5 أسلاك جاء القانون 1122-89 الذي تميز بظهور سلك 
جديد يتمثل في الرؤساء المحافظين في المكتبات الجامعية و بذلك أصبح عدد الأسلاك 
المكتبية في الجامعات يقدر بستة أسلاك رتبت على النحو التالي: 
- سلك الرؤساء المحافظين للمكتبات الجامعية. 
- سلك محافظي المكتبات الجامعية. 
- سلك مساعدي المكتبات الجامعية. 
- سلك الأعوان التقنيين للمكتبات الجامعية. 
- سلك المتعاونين للمكتبات الجامعية. 
و يتكون القانون من المحاور التالية: 
” تحديد المهام: و يتمثل في تفصيل كل المهام المسندة للسلك. 
۷ شروط التوظیف: و یحدد الشروط اللازمة للالتحاق بالسلكك. 





" مرسوم نتفيذي رقم 89- 122 المورخ في 18 جويلية 1989 .المتضمن القانون الأساسي الخاص بالعمال المنتمین للاسلاك التابعة للتعلیم و 
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2 أحكام انتقالية: و تخص شروط الإدماج في السلك. 

و للوقوف على مميزات هذا القانون سنتناول بالترتيب الوارد في المرسوم الأسلاك 
المكتبية الستة و نذكر شروط التوظيف و المهام المسندة لكل واحد منها مع الإشارة أن 
القانون 122-89 عدل وتمم بمرسوم تنفيذي يحمل رقم 185-97 مؤرخ في 
cle 4‏ 1997 و لقد مس التعديل سلكي الملحقين و المساعدين من ناحية الرتبة و القسم 
والرقم الاستدلالي» آما الفروع الخاصة بشروط التوظيف و المهام و الأحكام العامة» فهي 

تتغير و بقيت متطابقة لكل الأسلاك سواء في المرسوم 122-89 أو في 
المرسوم185-97. 


2- 3-7- 1. شروط التوظيف و مهام المكتبيين : 
'سلك الرؤساء المحافظين للمكتبات الجامعیة" :2 
- شروط التوظيف : 

يوظف الرؤساء المحافظين للمكتبات الجامعية على أساس قائمة تأهيل تعدها الهيئة 
المستخدمة من بين محافظي المكتبات الجامعية الذين لهم أقدمية 8 سنوات بهذه الصفة 
و أنجزوا أعمالا دراسية في هذا التخصص. 
- المهام: 
وضع سياسة المستندات الخاصة بالجامعة بالتعاون مع السلطات الجامعية» و ضمان 
تكوين الأرصدة الوثائقية» و دراسة المجموعات التي توكل إليهم و ترتيبها و حفظها و 
اقتراح التدابير المتعلقة بإنمائها و السهر على سلامتها. 
إعداد القوائم و الجرد و مراقبة ضبطها المستمر. 
المساهمة بأبحاثهم في معرفة الأرصدة و المجموعات. 





أ مرسوم تنفيذي رقم 97- 185 المؤرخ في 14 ماي 1997 المعدل و المتمم للمرسوم التنفيذي رقم 89- 122 المؤرخ في 18 جويلية 1989 
.الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية؛ ع .33 .ص .5 . 
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المساهمة في الإعلام العلمي و التقني عن طريق متابعة النشرات المتخصصة وسيرها 
المطرد. 
إعداد البيبليوغرافيات الانتقائية» و النشرات التحليلية» و فهارس المواد و الذخائر و غيرها 
من وسائل البحث الملائمة التي لها صلة بأعمال البحث في الجامعة. 
المشاركة في إنشاء شبكات إعلام عملية و وضع أسس و بنوك للمعطيات. 
المبادرة و النهوض بسياسة تعاون و تبادل للوثائق قصد تكوين شبكات الإعلام العلمي و 
التقني. 
القيام بالأبحاث و الدراسات و التحقيقات لا سيما عن الكتاب و المطالعة» و تنظيم 
المكتبات و المستندات. 
المشاركة في تكوين مستخدمي المكتبات و في تجديد معلوماتهم. 
تحديد الوسائل الرامية إلى إعلام مستعملي المكتبة و توجيههم و إيجادهاء و مساعدة القراء 
عموما على معرفة الأدوات التي تسمح بالوصول إلى الوثائق و استعمالها. 
ضمان تنشيط علمي و وثائقي في ميدانهم. 

و يمكن أن يستعان بهم لإلقاء دروس كجزء من الوقت في إطار التنظيم المعمول به . 


'سلك محافظي المكتبات الجامعية" :' 

- شروط التوظيف : 

يوظف محافظو المكتبات الجامعية حسب ما يأتي: 

عن طريق مسابقة على أساس الشهادات من بين حائزي شهادة علیا في علم المکتبات آو 
شهادة ماجستیر في اقتصاد المکتبات آو آية شهادة آخری معترف بها . 

عن طریق امتحان مهني في حدود %30 من المناصب المطلوب شغلها من بين ملحقي 
المکتبات الجامعية الذین یثبتون خمس سنوات من الاقدمية بهذه الصفة. 

- المههام 

تكوين أرصدة المستندات» و دراسة المجموعات الموكلة إليهم و ترتيبها و حفظهاء و 
اقتراح التدابير المتعلقة بانمائها و السهر على سلامتها. 
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إعداد القوائم و الجرد و مراقبة ضبطها المستمر. 

المساهمة بأبحاثهم في معرفة الأرصدة و المجموعات. 

المساهمة في الإعلام العلمي والتقني لمتابعة النشرات المتخصصة و سيرها المطرد. 
إعداد البيبليوغرافيات الانتقائية و النشرات التحليلية» و فهارس المواد» و الذخائر و غير 
ذلك من وسائل البحث الملائمة ذات الصلة بأعمال البحث في الجامعة . 

المشاركة في إيجاد شبكات إعلام علمية و في وضع الأسس و البنوك للمعطيات. 

وضع سياسة للتعاون و التبادل في الميدان التقني مع المؤسسات الوطنية و الدولية 
المختصة في الوثائق و المستندات قصد تكوين شبكات الإعلام العلمي و التقني و تطوير 
ذلك. 

تطوير الأبحاث و الدراسات و التحقيقات لاسيما عن الكتاب و المطالعة و تنظيم المكتبات 
و الوثائق. 

المشاركة في تكوين المستخدمين و في تجدید معلومانهم. 


'سلك ملحقي المكتبات الجامعية” : ' 
- شروط التوظيف: 

يوظف ملحقو المكتبات الجامعية حسب الآتي : 
عن طريق مسابقة على أساس الشهادات من بين الحائزين شهادة اللیسانس في اقتصاد 
المكتبات أو أية شهادة أخرى معترف بها. 
عن طريق مسابقة على أساس اختبارات من بين الحائزين شهادة ليسانس التعليم العالي 
آو آية شهادة معادلة لها. 
عن طريق امتحان مهني في حدود 0 من المناصب المطلوب شغلها من بین مساعدي 
المكتبات الجامعية الذين لديهم أقدمية خمس سنوات بهذه الصفة. 
= المهام: 
المشاركة في تكوين الأرصدة و المجموعات الموكولة إليهم و إثرائها و السهر على 
سلامتها. 
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ضمان إعداد سجلات جرد الأرصدة و المجموعات و ضبطها باستمرار. 
ضمان عرض هذه الأرصدة و تيسير الوصول إليها و التعريف بها لدى المعلمين و 
الباحثين و الطلاب عن طريق إعداد وسائل البحث الملائمة. 
غير ذلك من وسائل البحث الملائمة ذات الصلة بأعمال البحث في الجامعة . 

كما يمكن الاستعانة بهم في الاضطلاع بمسؤوليات ضمن المكتبات الجامعية . 
'سلك مساعدي المكتبات الجامعية " ١:‏ 
- شروط التوظيف: 

يوظف مساعدو المكتبات الجامعية كما يلي: 
عن طريق مسابقة على أساس الشهادات من بين الحائزين على شهادة تقني سامي في 
التخصص. 
عن طريق امتحان مهني في حدود %30 من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعوان 
التقنيين الذين لهم خمس سنوات من الأقدمية بهذه الصفة. 
على سبيل الاختيار في حدود 10 من المناصب المطلوب شغلها من بين الأعوان 
التقنيين الذين لهم عشر سنوات من الأقدمية بهذه الصفة» والمسجلين في قائمة التأهيل. 


- المهم: 
المادة 61:يكلف مساعدو المكتبات الجامعية بإنجاز الأعمال التقنية المألوفة» لاسيما فيما 
يخص: 
طلبات الكتب و تسجيلها. 
استلام الوثائق و فرزها و تسجيلها و إعداد نشرات عن الدوريات. 
تبليغ الوثائق و قرضها. 
جرد الكتب و إلصاقها. 
و يمكن الاستعانة بهم زيادة على ذلكء للمساهمة في وضع الوثائق و المعلومات تحت 
تصرف المستعملين في قاعات مفتوحة لعامة الناس. 
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و يمكن الاستعانة بهم لتقديم يد المساعدة إلى ملحقي المكتبات بمجرد إنجاز أعمالهم. 
'سلك الأعوان التقنيين في المكتبات الجامعية ":! 
- شروط التوظيف: 
يوظف الأعوان التقنيون في المكتبات الجامعية كالآتي: 
عن طريق المسابقة من بين المترشحين الذين يثبتون مستوى السنة الثالثة من التعليم 
الثانوي أو أية شهادة معادلة لهاء و يستفيدون من تكوين متخصص تتبين شروطه بقرار 
من الوزير المكلف بالتعليم العالي . 
عن طريق امتحان مهني في حدود %30 من المناصب المطلوب شغلها من بين 
المتعاونين التقنيين الذين لهم خمس سنوات من الأقدمية بهذه الصفة. 
على سبیل الاختیار في حدود 7010 من المناصب المطلوب شغلها من بين المعاونين 
التقنيين الذين لهم عشر سنوات من الأقدمية بهذه الصفة» والمسجلين في قائمة التأهيل. 
- المهام: 
يكلف الأعوان التقنيون في المكتبات الجامعية بما يلي: 
« تقديم يد المعونة إلى مساعدي البحث في الأعمال التقنية المألوفة. 
© استلام الوثائق و فرزها و تسجيلها و إعداد النشرات عن الدوريات. 
« تبليغ الوثائق و قرضها. 
© تصنيف المجموعات و إلصاقها و العناية بها. 


و يمكن الاستعانة بهم لتقديم يد المعونة إلى مساعدي المكتبات الجامعية في إنجاز 
مهامهم. 

'سلك المعاونون التقنيين في المكتبات الجامعية ":“ 

- شروط التوظيف: 

يوظف المعاونون التقنيون في المكتبات الجامعية كالآتي: 
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عن طريق المسابقة من بين المترشحين الذين يثبتون مستوى السنة الرابعة من التعليم 
المتوسط أو أية شهادة معادلة لهاء و يستفيدون من تكوين متخصص تتبين شروطه بقرار 
من الوزير المكلف بالتعليم العالي. 
- المهاه: 
يكلف المعاونون الثقنیون في المکتبات الجامعية بما پلي: 
مساعدة الأعوان التقنيين للمكتبات الجامعية في الأشغال التقنية المألوفة. 
إيجاد المجموعات و صيانتها و تبليغها. 
أشغال دمغ المجموعات و عنونتها و تصفيفها و إلصاقها. 
و يكلفون زيادة على ذلك بالسهر على العناية بالمخازن و الاحتياطات و سلامتها. 
كما يمكن أن يكلفوا بالمحافظة على حالة الكتب و أعمال الرقن و السحب. 

و هناك صفات و مؤهلات يجب أن يتصف بها موظفو المكتبة الجامعية كالاستعداد 
الشخصي» و الخبرة في ممارسة العمل المكتبي و أن يكونوا ذوي إمكانيات فكرية ملائمة. 
و من أجل هذاء فإن اختيار الموظفين في المكتبة الجامعية من الأمور Angell‏ كما أن 
اختيار العدد المناسب من الموظفين لكل قسم من أقسام المكتبة الجامعية مهم أيضا لأن 
تزايد عدد المستفيدين و رصيد المكتبة يتطلب كذلك عددا أكبر من الموظفين لأن استخدام 
المعلومات يتزايد و بالتالي يجب توفير عدد كافي من الموظفين لتلبية رغبات الرواد في 
أسرع وقت ممكن و بشكل جيد ن و عليه فيجب أن تتوفر في موظفي المكتبة الجامعية 
بعض الشروط و المؤهلات» نذكر منها: ' 

1- أن يكون قادرا على تنظيم العمل و الذاكرة القوية. 

2- أن يكون قادرا على التعامل مع الروادء و أن يقيم علاقات طيبة معهم» و أن يقدم لهم 
المساعدات و الإرشادات و الاستفسارات التي يطلبونها. 

3- أن يكون لديه درجة في علم المكتبات. 

4- الخبرة الجيدة» و المعرفة الجيدة باللغات الأجنبية 

5- الدقة» الحكم الجيدء النظام» الصبر. 

6- أن يتمتع دوما بالنشاط و الحيوية» و بروح معنوية عالية. 

7- أن يتصف بالمرونة» و يكون قادرا على حل المشاكل التي تعترضه. 
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8- أن يكون قادرا على حل المشاكل» إذ يتمتع بمقدرة بارعة على تحليل المشاكل ومعرفة 
مسبباتهاء ثم يضع الحلول المناسبة لهاء و يتخذ القرارات الملائمة. 

9 - أن تكون لديه مجموعة من المهارات: ' كالمهارات الفنية» الفكرية و الإدارية» وهذه 
الأخيرة تخص إدارة الأفراد» و حل المشاكل و مهارات الاتصال سواء غير الرسمي مع 
مرؤوسيه أو الاتصال الرسمي ( الاتصال النازل» الاتصال الصاعد و الاتصال الأفقي )» 
و کذا مهارة دارة الوقت و هي من المهارات الثمينة ""؛ خاصة مع الانفجار المعلوماتي 
و التطور النکنولوجي الفائق . 


8-2 رواد المکتبة الجامعية : 


ان مجنمع المستفیدین من المكتبة الجامعية یختلف عن مجتمع المستفیدین من باقي 
آنواع المکتبات الأآخری, و ذلك لکونه آکادیمیا من الدرجة الأولی» و هو مجتمع متجانس 
و مستواه الثقافي و العلمي عالي» و ینکون هذا المجتمم عادة من الفئات التالية: © 
الطلبة بمختلف مستوياتهم الأكاديمية و تخصصانهم. 
أعضاء هيئة التدريس في الجامعة من محاضرين و أساتذة. 
الباحثين و طلبة الدراسات العليا سواء داخل الجامعة أو خارجها. 
أعضاء الهيئة الإدارية و العاملين في الجامعة. 
بعض أفراد المجتمع المحلي. 

و من هنا نجد أن كل هذه الفئات تستفيد من المكتبة الجامعية فهي: " تساعد الطلبة 
في الدراسة و التحضير و كتابة البحوث و الباحثين في إعداد بحوثهم و دراساتهم و 
أعضاء الهيئة التدريسية في القيام بأعمالهم الأكاديمية المختلفة." * كذلك فإن ما تقتنيه 
المكتبة الجامعية يخدم كل هاته الفئات ؛ باعتبارها تقتني رصيدها وفقا لاحتياجات روادها 
إضافة إلى ما توفره من وسائل مساعدة للمستفيدين كالحاسبات الآلية و خدمات الانترنت 
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التي هي في أغلب الأحيان مجانية أو بأسعار رمزيةء كل هذه الأسباب تجعل المكتبة 
الجامعية مستهدفة أكثر و لأن غايتها الأولى و الأخيرة خدمة البحث العلمي . 


مو 


خلاصه : 


من خلال ما تطرقنا له بخصوص المکتبة الجامعية نستنتج آنها من آرقی المکتبات لأنها 
تعتبر جامعة لكل خصائص المكتبات الأخرى ٠‏ ومن هنا كان الاهتمام بها والسهر على 
تسييرها تسييرا جيدا من أهم الأهداف التي تسعى الجامعة لتحقيقها » من أجل ذلك فالمكتبة 
الجامعية في حاجة دائمة إلى الموارد البشرية المؤهلة والمتخصصة إضافة إلى الموارد 
المادية والتكنولوجية. 
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الفصل الثالث 


إستراتيجية إدارة الموارد البشرية 


والتخطيط لها 





الفصل الثالث: إستراتيجية إدارة الموارد البشرية والتخطيط لها 


نظرا للأهمية الفائقة للموارد البشرية وقدرتها على المساهمة ايجابيا أو سلبيا في 
تحقيق أهداف المنظمة » تولي الإدارة الحديثة اهتماما متناسبا بقضايا الموارد البشرية من 
زاويتين: الأولى تخطیط الموارد البشرية »والثانية تنمية الموارد البشرية ونتکامل 
الز اویتان في مفهوم "لدارة الموارد البشرية " وقد أضيفت لها في السنوات الأخيرة صفة" 
الاستر اتيجية " لتصبح "ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية " دلالة على الأهمية 
الاستر اتيجية للموارد البشرية وارتباط التعامل معهم بالاستر اتیجیات العامة للمنظمة. 


1-3. ماهية إدارة المو ارد البشرية 
1-1-3. تعريف الموارد البشرية : 


من المعلوم أن أي مؤسسة أو منظمة تتكون من عناصر أو أصول أساسية تعتمد 
عليها في تقديم خدماتها أو منتجاتهاء وهذه العناصر تنقسم بدورها إلى قسمين؛ أصول 
مادية و أصول بشرية(الموارد البشرية).حيث نجد أن للأصول المادية دور كبير في نجاح 
المنظمةء لكن تبقى للموارد البشرية الأهمية الأكبر باعتبار أن نجاح المنظمة يتحدد بهذا 
العنصر بناءا على كفاءته و فعاليته» كذلك لأن أداء أي مهمة من مهام المنظمة؛ سواء 
بالنسبة للجانب المادي(كوظيفة المحاسب أو المسير المالي للمؤسسة) أو تسيير العنصر 
البشري داخل المنظمة» يعتمد اعتمادا كليا على كيفية أداء هذه الوظيفة بكفاءة» ومن هنا 
يمكن تعريف الموارد البشرية بأنها : 

1. 'تمثل مجموع الأفراد والجماعات التي تكون المنظمة في وقت معين» ويختلف 

هؤلاء الأفراد فيما بينهم من حيث تكوينهم وخبرتهم وسلوكهمء واتجاههم 
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وطموحهم» كما يختلفون في وظائفهم ومستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم 
الوظیفیة."" 

2 وفي مجال المکتبات(باعتبار آن هذه الدراسة تهتم بالمكتبة الجامعية كنوع من 
آنواع المکتبات) تعرف الموارد البشرية علی آنها: "مورد بالنسبة للمکتبة» فهي 
بمثابة الاستثمارات» وذلك من خلال التخطیط و التتظیم و التوجیه و النقییم.2 

3 و في تعریف آخر حسب الاستاذ الدکتور علي السلمي:" تعتبر الموارد البشرية 
ممثلة في العاملین بالمنظمة من مخنلف الفتات و المستویات و التخصصات 
هي الدعامة الحقيقية التي تستند إليها المنظمة الحديثة.إن العاملين هم الأداة 
الحقيقية لتحقيق أهداف الإدارة» فهم مصدر الفكر و التطويرء وهم القادرون 
علی تشغیل و توظیف باقي الموارد المادية المتاحة للمنظمة کما تساهم 
الموارد البشرية مساهمة فعالة في تحقیق آهداف المنظمة اذا توفرت الظروف 
الإيجابية التي تدفع الإنسان إلى العمل و العطاء."3 
و من خلال هذه التعاريف نستنتج أن الموارد البشرية هي الركيزة الأساسية 

للمنظمة في وقتنا الحاضر؛ كونها تساهم في تحقيق أهداف المنظمة وذلك لأنها مصدر 
الفکر و الابداع كما أن المكتبة من المؤسسات التي تعتمد في تقديم خدماتها على 
العنصر البشري بشكل كبير رغم توفر التكنولوجيا الحديثة» فالعنصر البشري في 
المنظمة هو الذي يقوم بالتخطيط و التنفيذ و التنظيم و كذلك مراقبة سلوكيات و 
تصرفات الموظفين و توجيههم. 


2-1-3. تعريف إدارة الموارد البشرية : 


إن وضع تعريف محدد لإدارة الموارد البشرية من الأمور الصعبة نوعا ماء وذلك 
لاختلاف وجهات النظر في تحديد تعريف أو مفهوم موحد لإدارة الموارد البشرية» ويمكن 





' ماهرء آحمد.ادارة الموارد البشرية. الاسکندریة:دار المعارف» ۰2004 ص. 10. 
اون سلطان» محمد سعيد.إدارة الموارد البشريةء القاهر ة:دار الجمع الجدیدة للنشر » 2003 ص. 33 
السلمي» علي.لدارة الموارد البشرية الاستر اتيجية. القاهرة:دار غریب» ۰2001 ص. 3.41 
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التميز بين تيارين مختلفين هما التيار القديم والتيار الحديث» حيث يرى أصحاب التيار 
القديم أن إدارة الموارد البشرية تهتم بالنشاط الروتيني كحفظ الملفات والسجلات الخاصة 
بالعاملين» ومتابعة النواحي المتعلقة بهم كضبط أوقات الحضور والانصراف» أما أصحاب 
التیار الحديث فیرون آن إدارة الموارد البشرية هي من أهم الوظائف في المنظمة أو 
الموسسة؛ کونها ت تهتم بالعنصر البشري من جانب تأثيره على الكفاءة الإنتاجية للمنظمة أي 
آنها " تهتم بالجانب الفكري للمورد البشري والذي سیقود هذه المنظمة الی الربح آو 
eas‏ 


ومن التعاريف العديدة لإدارة الموارد البشرية نورد فيما يلي أهمها: 


1 تعرف ,۸۷/۳۲/۳7 ادارة الموارد البشرية بأنها:" ذلك الجانب من الإدارة 
الذي يهتم بالناس کأفراد آو مجموعات و علاقاتهم داخل التنظیم وکذلك 
الطرق التي يستطيع بها الأفراد المساهمة في کفاءة التنظیم." 

2- ويرى كل Myers,C. s Pigros,P. ga‏ آن ادارة الموارد البشرية عبارة 
عن:" القانون أو النظام الذي يحدد طرق أو تنظيم معاملة الفراد العاملین 
بالمؤسسة بحيث يمكنهم تحقيق ذواتهم وأيضا الاستخدام الأمثل لقدراتهم 
وإمكانياتهم لتحقيق أعلى إنتاجية. 2 

3. في حين يرى 50/1/57 بأن إدارة رأس المال الفكري هي الأساس حيث 
يعرفه كمايلي: "هو المعرفة التي تتحول إلى ربح أو الكسب أكثر من الملكية 
الفكرية 3 

4. ويمكن تعريف إدارة الموارد البشرية كذلك بأنها : "الإدارة التي تؤمن بأن 
الأفراد العاملين في مختلف المستويات أو نشاطات الموسسة هم آهم 
الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من 


1 عبد الباقي» صلاح الدين.الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية.الإسكندرية:الدار الجامعية 2002 ص.16. 


* جم عبود نجم.إدارة المعرفة:المفاهيم والإستراتيجيات و العمليات Knowledge Management :concepts,strategies,processes=‏ 
.عمان:موسسة الوراق» ۰2007 ص.289. 
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القيام بأعمالهم لما فيه مصلحتها ومصلحتهم وأن تراقبهم وتسهر عليهم 
باستمرار لضمان نجاحهم ونجاح العامة." 
5. وفي تعریف آخر ورد آن ادارة الموارد البشرية: "هي سلسلة القرارات 
الخاصة بالعلاقات الوظيفية الموثرة في فعالية المنظمة والعاملین فیها.* 
6. وتعرّف ادارة الموارد البشرية آیضا بأنها:" مجموعة من البرامج والوظائف 
والاتشطة المهمة لتعظیم کل من آهداف الفرد و المنظمة.** 
ومن خلال كل التعاریف السابقة نستنتج آن ادارة الموارد البشرية من أهم 
الأولويات في آي منظمة ؛باعتبارها العمود الرئيسي لأي منظمة و لأنها تعتمد على 
كفاءة الأفراد وما یملکون من آفکار؛ تسیر بها آمور المنظمة کما آنها ذات دور فعال 
في إحداث النظام وتحسین العلاقات بین الأفراد العاملین» ونجاح المنظمة مرتبط بنجاح 
تسيير أفرادها لأن كل الإمكانات الأخرى قد لا تصبح لها أي فائدة إذا أهمل الجانب 
البشري في المنظمة . 


2-3. التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية : 
1-2-3. أسباب ظهورها .4 


إن إدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة إنما هي نتيجة حتمية 
لعدد من التطورات التي يرجع عهدها إلى بداية الثورة الصناعية» تلك التطورات التي 
ساهمت في إظهار الحاجة إلى وجود إدارة موارد بشرية متخصصة ترعى شئون الموارد 
البشرية في المنظمة» و هناك أسباب عديدة تفسر الاهتمام المتزايد بإدارة الموارد البشرية 
كوظيفة متخصصة وکفرع من فروع الادارة» ومن هذه الأسباب: 





cla gh!‏ حسن ایراهیم.لدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي.بیروت: دار النهضة العربی 2002 .ص.18. 


غربي» علي.تنمية الموارد البشرية.عین ملیلةندار الهدی» 2002 ص.17. 3 
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2- التوسع الکبیر في التعلیم وفرص النقافة آمام العاملین مما آدی الی زيادة الوعي نتيجة 
ارتفاع مستواهم الثقافي و التعليمي» وهو ما استوجب وجود متخصصین في إدارة الموارد 
البشرية ووسائل حديثة للتعامل مع هذه النوعيات الحديثة من الموارد البشرية. 


3- زيادة التدخل الحكومي في العلاقات بین العمال و آصحاب العمل» بإصدار قوانين 
وتشریعات عمالية» مما آدی إلى ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافظ على تطبيق 
القوانين لتجنب وقوع المؤسسة في مشاكل مع الحكومة. 

4- ظهور النقابات والمنظمات العمالية التي تدافع عن الموارد البشرية وتطلب الأمر 
ضرورة الاهتمام بعلاقات الإدارة بالمنظمات العمالية» مما أدى إلى أهمية وجود إدارة 
متخصصة لخلق التعاون بين الإدارة والمنظمات العمالية. 


2-2-3. تطور تسيير إدارة الموارد البشرية ; 


إن أهم المراحل التاريخية التي مر بها تسيير إدارة الموارد البشرية من منتصف 
القرن التاسع عشر حتى وقتنا الحاضر هي: 
«المرحلة الأولى : 
تطورت الحياة الصناعية بعد الثورة الصناعية»ء فقد كانت قبل ذلك الصناعات 
محصورة في نظام الطوائف المتخصصة حيث كان الصناع يمارسون صناعتهم اليدوية 
في المنازل بأدوات بسيطة.وقد صاحب ظهور الثورة الصناعية عدة مظاهر أهمها: 
1 التوسع في استخدام الالات و احلالها محل العمال. 
3 تجمع عدد کبیر من العمال في مکان العمل و هو المصنع. 
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4. إنشاء المصانع الكبرى التي تستوعب الآلات الجديدة. 
ومن ناحية إدارة الموارد البشرية كانت الثورة الصناعية بمثابة البداية لكثير من 
المشاكل داخل المنظمة؛ حيث: 
1. نظرت إلى العامل باعتباره سلعة تباع وتشترى بعد أن اعتمدت الإدارة على الآلة 
أكثر من اعتمادها على العامل. 
2 ظهور الكثير من الأعمال المتكررة التي لا تحتاج إلى مهارة بسبب نظام المصنع 
الكبير. 


المرحلة الثانية: ظهور حركة الإدارة العلمية : 


من التطورات التي ساهمت في ظهور أهمية إدارة الموارد البشرية هي انتشار 
حركة الإدارة العلمية بقيادة تايلور الذي توصل إلى الأسس الأربعة للإدارة وهى: 

1- تطوير حقيقي في الإدارة : ويقصد تايلور بذلك استبدال الطريقة التجريبية أو طريقة 
الخطأ والصواب في الإدارة بالطريقة العلمية التي تعتمد على الأسس المنطقية والملاحظة 
المنظمة وتقسيم أوجه النشاط المرتبطة بالوظيفة ثم تبسيط واختصار الأعمال المطلوبة 
اعتمادا على أعلى المواد والمعدات المستخدمة. 


2- الاختيار العلمي للعاملين : ويعتبره تايلور الأساس في نجاح ادارة الموارد البشریق 


3- الاهتمام بتنمية وتطوير الموارد البشرية وتعليمهم : حيث يؤكد تايلور أن العامل لن 
ينتج بالطاقة المطلوبة منه إلا بعد أن يكون لديه استعداد للعمل» وتدريب مناسب على 
العمل وهو أمر جوهري للوصول إلى المستوى المطلوب من العمل. 
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4- التعاون الحقيقي بين الإدارة والموارد البشرية : حيث يؤكد تايلور أنه بالإمكان 
التوفيق بين رغبة العامل في زيادة أجره وبين رغبة صاحب العمل في تخفيض تكلفة 
العمل وذلك بزيادة إنتاجية العامل بأن يشارك في الدخل الزائد لارتفاع معدل إنتاجيته. 

وقد أكد تايلور على معايير العمل و تحسین طرقه »الا أنه قوبل بهجوم وركز هذا 
الهجوم على مطالبته للعمال بأداء معدلات إنتاج عالية دون أن يحصلوا على اجر بنفس 
الدرجة »كما أنه أهمل الجانب الإنساني. 


: المرحلة الثالثة : نمو المنظمات العمالية‎ ٠ 


في بداية القرن العشرين نمت وقويت المنظمات العمالية في الدول خاصة في 
المواصلات والمواد الثقيلة» وحاولت النقابات العمالية زيادة أجور العمال وخفض ساعات 
العمل» ویعتبر ظهور النقابات العمالية نتيجة لظهور حرکة الادارة العلمية (التي حاولت 
استغلال العامل لمصلحة رب العمل الادارة) . 


* المرحلة الرابعة : بداية الحرب العالمية الأولی : 

حیث آظهرت الحرب العالمية الأولی الحاجة إلى استخدام طرق جديدة لاختيار 
الموظفين قبل تعيينهم مثل (ألفا و بیتا)» وطبقت بنجاح على العمال قبل تعيينهم تفاديا 
لاسباب فشلهم بعد توظیفهم. ومع تطور الادارة العلمية وعلم النفس الصناعي بدأ بعض 
المتخصصین في ادار ة المو ارد البشرية الظهور في المنشآت للمساعدة في التوظيف 
والتدریب و الرعاية الصحية والأمن الصناعي ویمکن اعتبار هوّلاء طلائع آولی ساعدت 
في تكوين لدارة الموارد البشرية بمفهومها الحدیث. ونزاید الاهتمام بالرعاية الاجتماعية 
للعمال من انشاء مراکز للخدمة الاجتماعية والاسکان؛ ویمثل انشاء هذه المراکز بداية 
ظهور آقسام شئون الموارد البشرية» واقتصر عملها علی الجوانب السابقة وکان معظم 
العاملین بأقسام الموارد البشرية من المهتمین بالنواحي الانسانية والاجتماعية للعامل. 

ثم أنشئت أقسام موارد بشرية مستقلة وأعد أول برنامج تدريبي لمديري هذه 
الأقسام عام 1915 وقامت 12 كلية بتقديم برامج تدريبية في إدارة الموارد البشرية عام 
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9 وعام 1920 أنشئت كثيرا من إدارات الموارد البشرية في الشركات الكبيرة 
والأجهزة الحكومية: 


: المرحلة الخامسة : مابين الحرب العالمية الأولى والثانية‎ ٠ 

شهدت نهاية العشرينات وبداية الثلاثينات من هذا القرن تطورات في مجال 
العلاقات الإنسانية حيث أجريت تجارب Hawthorne (sis‏ بالولايات المتحدة 
الأمريكية بقيادة التون Elton Mayo gh‏ وأقنعت الكثيرين بأهمية رضاء العاملين عن 
عملهم وتوفير الظروف المناسبة للعمل. 


: المرحلة السادسة : ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى وقتنا الحاضر‎ ٠ 


في هذه المرحلة اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية» حيث 
شملت تدريب وتنمية العاملين ووضع برامج لتحفيزهم وترشيد العلاقات الإنسانية وليس 
فقط حفظ ملفات الموارد البشرية وضبط حضورهم وانصرافهم والأعمال الروتينية. 

مازالت الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية تركز على العلاقات الإنسانية 
والاستفادة من نتائج البحوث لعلم النفس و الانثروبولوجيا(علم التطور التاريخي للأجناس 
البشریة)» وكان نتيجة ذلك تزايد استخدام مصطلح العلوم الإنسانية حيث أنه أكثر شمولا 
لأنه يضع في اعتباره جميع الجوانب الخاصة ببيئة وظروف العمل والعامل وأثرها على 
سلوکه» ويجب التأكد من أن العلوم السلوكية ما هي إلا مجرد أداة معاونة للإدارة في 
الكشف عن دوافع السلوك الإنساني للعاملين وأثر العوامل علی هذه السلوك وتضیف 
نوعا من المعرفة الجديدة التي يستفاد منها في مجالات إدارة الموارد البشرية مثل سياسة 
التحفيز والتنظيمات غير الرسمية. 

و علیه» يمكن النظر مستقبلاء إلى إدارة الموارد البشرية على أنها في نمو متزايد 
لأهميتها في كافة المنشآت نتيجة التغيرات السياسية والتكنولوجية» وهناك تحديات يجب أن 
تتعامل معها إدارة الموارد البشرية مثل: الاتجاه المتزايد في الاعتماد على الكمبيوتر 
والآلات الأوتوماتيكية في إنجاز كثير من الوظائف التي كانت تعتمد على العامل. وأيضا 


-88 - 


الضغوط السياسية والاقتصادية والتغير المستمر في مكونات القوى العاملة من حيث المهن 
و التخصصات. ویجب التأکید على استخدام المفاهيم الجديدة مثل هندسة الإدارة والجودة 
الشاملة في مجال إدارة الموارد البشرية.' 


3-3- أهمية و أهداف إدارة الموارد البشرية : 


1-3-3. أهمية إدارة الموارد البشرية : 


تعتبر الموارد البشرية من أهم عناصر العملية الإنتاجية لأي منظمة؛ ومهما توفرت 
المنظمة علی موارد آخری مادية مالية» نقنية و معلوماتية» و ما قد تتميز به هذه الموارد 
من خصائص» إلا أنها ليست شرطا ضروريا يمكن من خلاله الوصول إلى القدرة 
التنافسية و تحقيق الكفاءة الإنتاجية ما لم يكن هناك مورد بشري فعال و كفؤء كونه 
القادر على القيام بعمليات التصميم و الإبداع الفكريء التخطيط و البرمجة التنسيق و 
الترتيب» الإعداد و التهيئة» التطوير و التحديثء التنفيذ والإنجازء» التقويم و المحاسبة» كل 
هذه العمليات هي نتاج العمل الإنساني”.ومن هنا يمكن حصر أهمية إدارة الموارد البشرية 
في النقاط التالیة: 
** إن إدارة الأفراد تحسن الإنتاج و ترفع مستوى الإنتاج بواسطة الأداء الكفء للعمل 
من قبل الید العاملة. 
** إن إدارة الأفراد هي الجهة المتخصصة في الاستثمار في الأفراد في العمل و الذين 
هم من آهم عناصر الإنتاج. 
# إن عمل إدارة الأفراد يتخلل نشاط الوحدات الإدارية كافة و التي يتكون منها 
الهيكل التنظيمي للمنظمة. 
** إن إدارة الأفراد تنمي وتطور الأداء الإنساني للعمل. 





1 المرجع نفسه» ص.26-21. 

السلمي »علي» المرجع السابق» ص.43. * 

http:// www.hrm-group.com/article77‏ 3 |دارة الموارد البشرية.متاح على الخط: 
تمت الزیارة یوم: 2008/03/03 
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# إن إدارة الأفراد تخلق التعاون بين إدارة المنظمة و نقابة العاملين. 

** إن إدارة الأفراد تحل مشاكل العاملين وترعى شئونهم. 

# إن إدارة الأفراد تضع سياسة التعامل مع الأفراد من القوانين و الأنظمة الحكومية 
التي تحدد العلاقة بين إدارة المنظمة و العاملين فيها. 


2-3-3. أهداف إدارة الموارد البشرية : 


إن سبب اهتمام الإدارة الحديثة بقضايا الموارد البشرية هو محاولة إيجاد التوازن 
بين أهداف المنظمة و أهداف الأفرادء و تعتمد الإدارة الحديثة في اهتمامها بتنمية الموارد 
البشرية على اعتقاد علمي صحيح هو أن الإنسان لديه طاقات و قدرات ذهنية تفوق كثيرا 
ما تم استغلاله أو الاستفادة منه فعلا في مواقع العمل(طاقات كامنة)» و أنه في حالة 
الاستفادة القصوی من تلك القدرات الذهنية ستصبح المنظمة متميزة و قادرة على تحقيق 
نجاحات و انجازات باهرة لم يسبق الوصول إليها'.و بشكل عام فإن إدارة الموارد 
البشرية تهدف إلى تحقيق الأهداف أو النتائج التالية: 
توفیر احتیاجات المنظمة من العناصر البشرية ذات المهارة و الولاء و الاحتفاظ 
بهم في خدمة المنظمة. 
تنمية مهارات و فعالیات الأفراد في تحقیق آهداف المنظمة بتوفیر فرص التعلم و 
التدریب المستمر ة. 
” تطوير النظم المؤدية إلى البحث الکفء عن الأفراد المناسبین لاحتیاجات 
المنظمةء و نظم الاختيار و التعيين» و نظم تحديد الرواتب و المكافات» و نظم 
التدريب و التنمية و تقييم الأداء. 
” تطوير نظم و آليات رعاية الأفراد و إدماجهم في نسيج المنظمة باعتبارهم 
أعضاء في أسرة؛ و من أصحاب المصلحة فيها. 
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” العمل على تنمية سبل تعاون العاملين مع فريق الإدارة بالمنظمة و توثيق 
العلاقات بينهم من أجل تحقيق الأهداف العامة للمنظمةء ومن خلال ذلك يتم 
تحقيق المصالح الشخصية للعاملين و فريق الإدارة. 
” السعي إلى تنمية التعاون فيما بين العاملين أنفسهم و بث روح الفريق. 
” المساعدة في حل مشكلات العاملين و محاولة إزالة الفروق الناشئة عن 
الاختلافات بينهم من حيث النوعء السنء الجنسية» الثقافة و غيرها من الفروق 
الفردية.! 
و لتحقیق الأهداف الآنفة الذكر هنك شروط حبذا لو تتوفر حتی یتمکن الفرد من 
اظهار آقصی ما یقدر علیه من قدرات و طاقات» و هي کالاتي: 
<< أن يسند إلى الإنسان العمل المناسب لخبراته و تخصصاته و مهاراته(آي 
أن يحب عمله). 
< أن يسمح للإنسان بقدر من السلطة المناسبة مع المسئولية التي يتحملها 
حين ممارسة عمله ( أي تمكينه للقيام بمسئولياته معتمدا على قدراته و 
تقديره للأمور). 
<< أن يعلم الإنسان مسبقا الأسس و المعايير التي يتم تقييم أداءه وفقا لها. 
< أن يحصل الإنسان على التوجيه الإيجابي و الإشراف المساند من 
روساءه. 
> أن يوضع الانسان في مجموعة عمل متجانسة.* 


4-3. وظائف إدارة الموارد البشرية : 


تختلف المهام الرئيسية المناطة بإدارة الموارد البشرية والشئون الإدارية من 

مؤسسة لأخرى ويرجع ذلك لأسباب عدة من بينها حجم النشاط وطبيعة عمل المؤسسة 
والفكر السائد لدى الإدارة العليا وغيرهاء حيث نجد أن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
الحجم تجمع فيما بينها تحت مسمى إدارة واحدة بينما في المؤسسات الكبيرة يتم تأسيس 





* المرجع نفسه الموقع نفسه. 


إدارة واحدة أو أكثر لكل وظيفة رئيسية بهدف التركيز في الأعمال المناطة بها وتقييم 
الأداءء ويمكن القول أنه يتعين على كل مؤسسة تقديم جميع الوظائف الرئيسية بما يتناسب 
معها. ویمکننا عرض هذه الوظائف بایجاز فیما پلي" : 


1. التخطيط 2/2/0719 : و يختص التخطيط بتحديد الأهداف» و وضع المعاییر 
Ea E Ea Ea‏ 
والتنفيذية التي من شأنها ضمان عملية تنفيذ الخطط. 

2 التنظیم 079۳/2/۳9 : و هذه الوظيفة الهامة و الحيوية تختص بتكليف کل 
موظطف(مرژوس) بمهام آو مهمة محددة» و تختص آیضا بتکوین الادارات 
والاقسام» و ترسم حدود السلطات. و من ثم تفویض السلطة للمرژوسین و تقوم 
هذه الوظيفة بوضع الهياكل الوظيفية» و رسم خطوط و قنوات الاتصال فيما بين 
السلطات فضلا عن التتسیق بين أعمال و مهام ووظائف المرژوسین لضمان عدم 
التضارب بین المهام» و آیضا ضمان تتفیذ الخطط المرسومة. 


3. تکوین و تنمية الکفاءات(التوظیف) 5127779 : من مهام هذه الوظيفة الادارية 
الهامة تحدید نوعية الأفراد المطلوب الاستفادة منهم» و ذلك بتعبينهم بالمنظمة 
ووضع آلية لاستقطاب ما تحتاجه المنظمة من كفاءات بشرية مميزة» و وضع آلية 
تمكنها من المفاضلة بين العناصر البشرية المتقدمة لشغل الوظائف الشاغرة 
بالمنظمة و اختيار الأكفأ من بين هذه العناصر. ومن مهام هذه الوظيفة الإدارية 
آیضا وضع معاییر للاداء» يلتزم بها كل العاملين داخل المنظمةء و تحديد أنسب و 
أعدل و أفضل الطرق التي يمكن الاعتماد عليها في التعامل مع العاملين داخل 
المنظمة. من حیث المکافات و تقييم الأداءء و الاهتمام بتنمية مهارات و كفاءات 





i‏ عيسىء محمود حسين.إستراتيجية إدارة الموارد البشرية و دورها في إنجاز إستراتيجية المنظمة.متاح على الخط: 


http:// www.alukah.net/articles/article.aspx?articleID=99 2‏ 
تمت الزيارة يوم: 2008/02/28 


العاملين من خلال برامج تدريبية و تأهيلية مبنية على أسس علمية مدروسة 
وخبرات علمية مشهود لها بالفاعلية. 


4. القيادة ۱65079 : و تهدف هذه الوظيفة الهامة الی حث العاملين داخل المنظمة 
على آداء واجباتهم الوظيفية بشکل فعال طبقا للخطط الموضوعة فضلا عن 
الاهتمام بالجو انب النفسية للعاملین من خلال رفع روحهم المعنوية بشکل مستمر . 


Controlling 48) .5‏ : و من مهام هذه الوظيفة و ضع المعايير الرقابية 
الخاصة بمستویات و جودة الانتاج» و الحصة السوقية و الأداء...إلخ: ثم القيام 
بعملية التقییم بهدف معرفة مدی تطابق الاداء الفعلي للعاملین في المنظمة مع 
الاداء المستهدف و المحدد في الخطط و المعاییر الموضوعة و من مهامها آیضا 
لقیام بالاجراءات التصحيحية في حال و جود انحرافات بین المخطط و المنفذ. 


5-3. موقع |دارة الموارد البشرية في الهیکل التنظيمي للمنظمة : ! 


ان المقتصود بالهیکل التنظيمي هو دلك الصرح الرسمي المقرر من قبل ادارة 
الموسسة_آو المنظمة حیث آنها تبین جمیع النشاطات و العملیات التتسيقية و المهام 
المختلفة التي يقوم بها أعضاء المؤسسة. ومن هنا فان کل زيادة في حجم الأعمال 
والنشاطات التي تتطلبها المشاريع عادة ما يتبعها تعديل في الهيكلة» وأحيانا تغيير في 
تصميمهاء فالمالك الوحيد لا يحتاج لهيكلة إدارية لأنه باستطاعته أن يقوم لوحده بكافة 
الأعمال الإدارية التي تتطلبها نشاطات مشاريعه الصغیرة» سواء إنتاجية أو تسويقية أو 
مالية» لكن مع زيادة حجم المشاريع وكميات الإنتاج» يتعذر على صاحب العمل أن يؤدي 
لوحده الوظائف الإدارية ومنها وظيفة إدارة الأفراد (الموارد البشرية)ء ومن هنا بدأ 





قراوي» أحمد الصغير؛ إبراهيميء أحمد. إدارة الموارد البشرية وموقعها في الهيكل التنظيمي للمؤسسة الحديثة. متاح على الخط: 
http://www.annabaa.org/nbanews/60/002.htm‏ 
تمت الزيارة يوم: 2008/02/28. 


93 


التفكير جديا في تحدي وخلق إدارة للأفراد وتحديد موقعها من الهيكل التنظيمي للمؤسسة 
كنتيجة لتطور إدارة المؤسسات وتعدد أنواع المؤسسات وازدياد أحجامها وتعدد مالكيها 
وانتشارهم في كل مكانء وقد رافق هذا التطور لإدارة الموارد البشرية تطورا في 
صلاحياتها وكان من بين غاياتها دعم الإدارات عن طريق تزويدها بالموارد البشرية 
الفاعلة والقادرة على تحقيق الأهداف المرجوة . 

و بالرغم من تعدد الهياكل في المؤسسة»ء نجد أن المؤسسات المتوسطة والكبيرة 
الحجم تعمد إلى تجميع وتقسيم الوظائف ضمن وحدة أو وحدات متخصصة في شؤون 
الموارد البشرية سواء عن طريق خلق جهاز مركزي لإدارة الأفراد له حق الإشراف 
الوظيفي على إدارة الفروع»ء أو عن طريق اعتماد لا مركزي له حق التنسيق مع الفروع 
مع ترك الاستقلالية التامة لنشاطاتها الداخلية. و من أكثر التقسيمات الهيكلية المعتمدة 
وخاصة لدى المؤسسات الصناعية والإنتاجية» هو التنظيم الوظيفي على أساس العمليات 
أو النشاطات ذات الاختصاص الواحد آو الاختصاصات المتشابهة. 

ومن خلال ما تقدم یتبین آن لدارة الموارد البشرية تعتبر بمتابة القلب النابض 
للبدارة الحديثة وذلك لأنها تضطلع بوظائف ومهام تعزز مکانتها في الهیکل التنظيمي 
للمنظمة وتجعلها وسیلة من وسائل البقاء والاستمرار في النشاط و النجاح. 


6-3. مراحل تکوین (ستراتيجية لدارة الموارد البشرية : 


كان للتحولات الكبيرة التي شهدها العالم في آول التسعینیات من القرن الماضي وآهمها 
تفکك الاتحاد السوفيتي» وانصراف دول حلف وارسو عن الحلف» واتجاه دول المسکر 
الشيوعي إلى التخلي عن آیدلوجیتهم» واتجاههم نحو الفکر الر أسمالي» وظهور القطب 
الواحد في العالم» کل هذه التحولات في البيثة الخارجية والمحلية المحيطة بمنظمات 
الأعمال جعلتها تلجأ إلى التخطيط الاستر اتيجي البعید المدی» وذلك حماية لمکتسباتها 
ومواقعهاء فلجأت المنظمات إلى وضع الخطط الاستر اتيجية العامة» و آلزمت کل إدارة من 


إداراتها بوضع خطة إستراتيجية خاصة بهاء تصب في الخطة العامة وتعمل على 
تحقيقهاء ومن هذه الإدارات بل في مقدمتها إدارة الموارد البشرية. 

فكيف تعد وتبني إدارة الموارد البشرية إستراتيجيتها ؟ 

إن تكوين إستراتيجية إدارة الموارد البشرية يمر بست مراحلء نوردها فيما يلي بإيجاز: 


المرحلة الأولى : الدراسة المستفيضة : 


إن القاعدة الأساسية في تكوين إستراتيجية إدارة الموارد البشرية هي الدراسة 
المستفيضة لمتطلبات تحقيق رسالة المنظمة من قبل مدير إدارة الموارد البشرية. 


المرحلة الثانية : دراسة مفصلة للبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وتحليلها بدقة فائقة 


وهذه الدراسة تتكون من قسمين أساسيين : 
الأول: دراسة شاملة للبيئة الداخلية للمنظمة والقيام بتحليلهاء وذلك بهدف تحديد نقاط القوة 
والضعف في لمکانیات الموارد البشرية العاملة فعلا داخل المنظمة. لتتمكن إدارة الموارد 
البشرية من تحدید مدی قدرة هذه الموارد البشرية على تلبية احتیاجات و اٍنجاز استر اتيجية 
المنظمة العامة» وتحقیق رسالتها المستقبلية. 
الثاني: در اسة شاملة للبينة الخارجية للمنظمة و القیام بتحلیلها؛ وذلك بهدف معرفة الفرص 
الاستثمارية الحقيقية المتاحة للمنظمة» فضلا عن معرفة طبيعة هذه الفرص. والتي یمکن 
للمنظمة آن نستغلها مستقبلاه ولکي تکتمل منظومة الدراسة وتحقق الغرض منها لا بد من 
معرفة المخاطر التي تکنتف هذه الفرص الاستتمارية وغیرها من المخاطر الخارجية 
والتي توجب علی المنظمة الاستعداد لها لتجنبها آو التخفیف من آثارها. 

ولكي نتمکن المنظمة من تجنب هذه المخاطر لا بد لها من الحصول على إجابات 
واضحة ومحددة لهذه الأسئلة: 
1- ما هي المتغيرات البيئية الخارجية التي تؤثر في أعمال ونشاطات المنظمة عامة 
وإدارة الموارد البشرية خاصة ؟ 


2- ما مدى حركة وتأثير هذه المتغيرات البيئية الخارجية ؟ 
3- ما هي الإستراتيجية التي يجب أن تبنيها المنظمة» والاستراتيجيات التي تبنيها إداراتها 
المكونة لهیکلها التنظيمي. للتعامل والوقوف في وجه تأثير هذه المتغيرات الخارجية ؟ 
ولكي تتمكن إدارة الموارد البشرية من وضع لجابات محددة لهذه التساژ لات. لا بد 
لها من القيام بدراسات مسحية و ميدانية بصفة مستمرة, لمتابعة تأثير ومدى تطور هذه 
المتغیرات البيئية الخارجية وما تحمله من مخاطر مباشرة وغير مباشرة على المنظمة 
ككل وعلى إدارة الموارد البشرية تحديداء وجمع بيانات صحيحة:؛ ومعلومات دقيقة عن 
هذه المتغيرات وتوصيفها وتصنیفها وتحلیلهاء ومن استخلاص النتائج تضع إدارة الموارد 
البشرية إستراتيجيتهاء وتعمل على توافق وتكيف ممارساتها ونشاطاتها المستقبلية معها. 
ومن الوسائل التي تستخدمها المنظمات في دراسة البيئة الخارجية ما يلي: 


1- تحديد أقرب إلى الشمول لكل المتغيرات البيئية الخارجية من فرص ومخاطر 
(نهدیدات)» وحرکتها واتجاهاتها الموثرة» وتحديد احتمالات تأثر المنظمة بها. 
2- تحديد نتائج الاحتمالات والتوقعات التي توصلت إليها المنظمة لكل الفرص والمخاطر 
البيتية الخارجية. 
3- تصنیف هذه الاحتمالات وترتيبها من حيث الأهمية. 
4- التحديد الواضح للاستراتيجيات الواجب إتباعها (تنفيذها) مع كل احتمال من 
الاحتمالات بغض النظر عن كونه احتمالا سلبيا أو إيجابيا من وجهة نظر المنظمة. 
5- الفحص الدقيق والتوثيق للبيانات والمعلومات المجمعة» وتجهيزها للاستخدام من خلال 
نظام معلوماتي شامل ودقيق. 

وبناءا على نتائج الدراسة الخاصة بالبيئة الداخلية والخارجية وتحليلهاء تتمكن 
المنظمة من تحديد ما إذا كانت هناك فجوة إستراتيجية خاصة بالموارد البشرية» حيث 
تظهر الفجوة بصورة جلية في حال ما إذا كانت إمكانات وقدرات ومهارات الموارد 
البشرية الحالية الموجودة في المنظمة أقل بكثير مما هو مطلوب لإنجاز الإستراتيجية 
العامة للمنظمة» والتحديد الواضح لهذه الفجوة يمكن إدارة الموارد البشرية من بناء 
إستراتيجيتها على أساس معلوماتي واضح وسليم مستمد من قاعدة معلوماتية موثقة 
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ودقيقة» وهنا تتمكن إدارة الموارد البشرية من الاستغلال الأمثل للفرص المتاحة» وتفادي 
المخاطن ‏ المحيطة يها: 

إن دور إدارة الموارد البشرية في هذه المرحلةء يرتكز حول معرفة المهارات 
والقدرات والإمكانات والمواهب البشرية المطلوبة» لكي تتمكن المنظمة من استغلال 
الفرص الاستثمارية المتاحة في البيئة الخارجية» وفي خط متواز لتجنب المخاطر 
والتهديدات المحتملة أو المتوقعة» وذلك بطرح إدارة الموارد البشرية» التساؤلات التالية: 
- هل إمكانات وقدرات ومهارات الموارد البشرية المتاحة حاليا داخل المنظمة» تمكن 
المنظمة من استغلال الفرص وتجنب المخاطر ؟ 
- وإذا لم تستطع هذه الموارد البشرية المتاحة حالياء من تمكين المنظمة؛ من استغلال 
الفرص وتجنب المخاطر » وکانت Aia‏ فجوة إستر اتيجية Lå áine Strategic Gap‏ 
الإستراتيجية التي سوف تتبناها إدارة الموارد البشرية لتأمين الموارد البشرية الماهرة 
والقادرة على تحقيق رسالة وأهداف المنظمة ؟ 
- وكيف تتمكن إدارة الموارد البشرية» بعد تأمين هذه الموارد البشرية» من تجهيز وتأهيل 
هذه الموارد وجعلها قادرة على تحمل تبعات العمل داخل المنظمة» فضلا عن مساهمتها 
الفعالة في تحسين جودة منتجات المنظمة وتطویرها 1۴ 


المرحلة الثالثة : تطویر استراتيجية ادارة الموارد البشرية :2 

بناءا على تحليل البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة یتم اعداد استراتيجية المنظمة 
العامة» وفي ضوء متطلبات الإستراتيجية العامة تقوم جميع إدارات المنظمة باعداد 
إستراتيجيتها. 
ونستعرض فيما يلي بعض الاستراتيجيات التي قد تلجأ إليها المنظمة» ونعرض من خلالها 
الإستراتيجية التوافقية لإدارة الموارد البشرية: 





" محمود» حسين عيسى. إدارة الموارد البشرية وبناء إستراتيجيتها.متاح على الخط: 
http://www.alukah.net/Articles/Article.aspx?ArticleID=1092‏ 
تمت الزيارة sas‏ 2008/01/13 


0 عقيلي» عمر وصفي .إدارة الموارد البشرية المعاصرة: بعد استراتيجي.عمان: دار وائل للنشر› 2005 ص.32. 
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- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة إستراتيجية توسع : تقوم إستراتيجية إدارة 
الموارد البشرية على أساس استقطاب أعداد كبيرة من الموارد البشرية لمواجهة أعباء 
ومتطلبات الحجم الكبير للعمل في المستقبل» ومن ثم توسيع عملية الاختيار والتوظيف 
وإعداد الكثير من برامج التعلم والتدريب والتنمية» وزيادة نشاط حماية العاملين من 
مخاطر العمل والمحافظة على سلامتهم» والقيام بإعداد وتصميم برامج للتعويضات 
والحوافز لترغيب العاملين في البقاء والاستمرار في المنظمة. 


- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة إستراتيجية اندماج مع منظمة أخرى: تقوم 
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية على أساس الاستغناء عن جزء من مواردها البشرية 
الحالية. ويقع على إدارة الموارد البشرية هنا مسؤولية تحديد العناصر التي سيتم الاستغناء 
عنهاء وكيفية تعويضهم مالياء وكيفية دمج الموارد البشرية في المنظمتين» وتحقيق التعاون 
الكامل والتوافق فيما بينهاء وذلك لضمان سير العمل طبقا للخطط الموضوعةء دون 
حدوث هزات مالية أو معنوية توثر تأثيرا مباشرا أو غير مباشر على المنظمة بعد 
الاندماج» وتحديد ماهية البرامج الثقافية والتعليمية والتدريبية والتنموية التي تتناسب مع 
الموارد البشرية بعد اندماجها. 

- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة إستراتيجية تنوع المنتجات : تبني ادارة 
الموارد البشرية إستراتيجيتها في هذه الحالة على أساس تخطيط حاجة المنظمة لموارد 
بشرية متنوعة» وهذا يتطلب منها القيام بإعداد وتصميم برامج استقطاب متنوعة»ء وبرامج 
اختيار وتوظيف وتعلم وتدريب وتنمية متنوعة» فضلا عن برامج حماية وسلامة العاملين 
من مخاطر وإصابات العمل المتنوعة أيضا. 


- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة إستراتيجية استقرار: هنا ستقوم إدارة 
الموارد البشرية بوضع إستراتيجيتها على أساس استقطاب أعداد قليلة من الموارد البشرية 
الجديدة» وإبقاء برامج التعلم والتدريب والتنمية على حالها أو تحديثها قليلاء وعدم التجديد 


في برامج حماية وسلامة العاملين» ولكن يجب على إدارة الموارد البشرية أن تحدث 
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وتزيد برامج التعويضات والحوافر المالية» بهدف تحفيز العاملين» ودفعهم إلى المحافظة 
على بقاء حالة الاستقرار التي تنتهجها المنظمة كإستراتيجية. 


- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة تحقيق التميز في الجودة : هذا يتطلب من 
إدارة الموارد البشرية أن تسعى عند بناء إستراتيجيتها الاستقطابية إلى استقطاب العمالة 
الماهرة والمميزة» وفي المقابل الاستغناء عن العمالة نصف الماهرةء بهدف تحقيق 
إستراتيجية المنظمة التي تهدف إلى تميز منتجاتها وخدماتهاء وتقوم إستراتيجية إدارة 
الموارد البشرية فيما يخص التعلم والتدريب والتنمية على أحدث ما توصل إليه العلم 
وأحدث البرامج التدريبية التي تساعد العمالة الحالية والجديدة على الوقوف دائما على كل 
جديد يتعلق بمجال عملهم» وتمکينهم منه بهدف الوصول من خلالهم إلى منتج أو خدمة 
خاصة بالمنظمة ذات جودة عالية» وميزة نسبية» تمكنها من التفرد»ء والحفاظ على حصتها 
السوقية إن لم تتمكن من زيادتهاء في ظل منافسة شديدة وقوية. فضلا عن قيام إدارة 
والمعنوية التي تحفز العاملين دوما على الإنتاجيةء والإبداع والابتكار» فيشعرون بالعائد 
المباشر وغير المباشر على جهدهم في المنظمة. 


- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة قيادة التكلفة: إذ تقوم هذه الإستراتيجية على 
تحقيق أعلى معدل كفاءة إنتاجية من خلال العلاقة بين المخرجات (المنتج والخدمة) 
والمدخلات (العناصر الداخلة في العملية الإنتاجيةء التكاليف)» أي تسعى هذه الإستراتيجية 
إلى إنجاز أكبر قدر من المنتجات بأقل قدر من التكاليف» وذلك بهدف طرح المنتج بسعر 
تنافسي في السوق لا يمكن للمنظمات المنافسة أن تبيع بهء فتبني إدارة الموارد البشرية 
إستراتيجيتها في هذه الحالة على استقطاب الموارد البشرية ذات المهارات العالية 
والمتميزة أي القادرة على الإنتاجية بأعلى معدلات من الكفاءة وبأقل تكلفة ممكنة وكيفية 
المحافظة على هذه العمالة؛ إذ تقوم إدارة الموارد البشرية بتصميم البرامج التعليمية 
والتدريبية والتنموية التي تهدف إلى تنمية وتطوير مهارات وقدرات الموارد البشرية 
وتمكينها من الأداء بكفاءة عالية» وفي ظل إستراتيجية قيادة التكلفة أيضا تسعى إدارة 


الموارد البشرية إلى وضع نظام للتعويضات والتحفيز المالي يعتمد على الاستغلال الأمثل 
للموارد المتاحة» وتقليل تكلفة الإنتاج إلى أقل المعدلات الممكنة. 


- في حال ما إذا كانت إستراتيجية المنظمة التنبؤ ووضع الاحتمالات (التوقع): إذ تهدف 
هذه الإستراتيجية إلى توافق وتكييف إمكانيات المنظمة وظروفها الداخلية مع المحتمل أو 
المتوقع وقوعه في البيئة المحيطة» فإذا توقعت المنظمة زيادة كبيرة في الطلب على 
منتجاتها وخدماتهاء فهي تأخذ عندئذ بإستراتيجية التوسع» أي تعمل على زيادة إنتاجها 
لمواجهة هذه الزيادة في الطلب» وإذا توقعت أن منافسيها قد زادوا من جودة منتجاتهم 
وخدماتهم» فتأخذ المنظمة باستراتيجية التمیز في الجودةء أي تعمل على رفع مستوى جودة 
منتجاتها وخدماتها. فالمنظمة في هذه الحالة تتبنى إستراتيجية تهدف إلى توفير أعلى 
درجات المرونة في كيفية التأمين والحصول على مواردهاء لكي تتمكن من مواكبة ما 
يحدث من تغيرات تتوقعها في البيئة المحيطة بهاء والتكيف معها في أقل وقت ممكن ولكي 
تنجح المنظمة في تحقيق هذا التكيف عليها أن تتفاعل وتراقب التغيرات التي تحدث في 


وفي ظل هذه الإستراتيجية العامة للمنظمة تبني إدارة الموارد البشرية إستراتيجيتها على 
أساس استقطاب الأفضل والأنسب وذا الكفاءة العالية والمتميزة من الموارد البشرية» وتولي 
العناية الفائقة بهذه الموارد من حيث التدريب والحوافز المالية والحماية الصحية فهي تتعامل 
مع نوعية مميزة من العناصر البشرية» مطلوب منهم تحقيق أعلى المعدلات الإنتاجية من 
حيث الكم و الكيف. 


المرحلة الرابعة :1 تطویر استراتيجية وظائف وممارسات ادارة الموارد البشرية : 
نقوم لدارة الموارد البشرية ببناء لستراتيجية وظائفها (استقطاب. اخنیار وتوظیف. 
تدریب تعویضات» علاقات العمل) وممارساتها المستقبلية داخل المنظمة بطريقة تنسجم 
وتتكامل وتتوافق وتعمل على تحقيق إستراتيجيتهاء التي تعمل على تحقيق الإستراتيجية 
العامة للمنظمةء و عليه تقوم إدارة الموارد البشرية ببناء إستراتيجية منفصلة لكل وظيفة 

من وظائفها كما يلي: 





أ المرجع نفسه. ص.36-35. 
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1- إستراتيجية تكوين الموارد البشرية : تقوم إدارة الموارد البشرية بتقدير دقيق 
لاحتياجات إدارات المنظمة ونشاطاتها وأعمالها المتنوعة من الموارد البشريةء آخذتا بعين 
الاعتبار في ذلك» العدد والمواصفات والکفاءات والمهارات» ثم یتم تحدید مصادر 
الحصول علیها» ونتبع ذلك ببناء برامج استقطابها» واختیار الاحسن والافضل من بینها 
والذي یمکنه تنفیذ الأعمال والمهام التي ستوکل الیه» ومن ثم السعي إلى تحقیق 
الاستر اتيجية العامة للمنظمة. 

ویمکن نقسیم لٍستر اتيجية نکوین الموارد البشرية إلى: 
- استراتيجية تصمیم وتحلیل النشاطات والاعمال و الوظائف داخل المنظمة. 
- |ستر اتيجية تخطیط الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمة. 
- استر اتيجية الاستقطاب. 
- استراتيجية الاختیار والتوظیف. 


2- (ستراتيجية التعلم والتدریب والتنمية : فمن المهام الرئيسة الملقاة على عاتق إدارة 
لموارد البشرية داخل المنظمة عملية وضم استراتیجیات خاصة بالتعلم والتدریب و الثتمية 
من خلال وضع استراتیجیات فرعية مستقلة آهمها: 

- اٍستراتيجية للتعلم والتدریب المتواصل. 

- إستراتيجية للتنمية ورفع الكفاءات وتطويرها. 

- إستراتيجية لكيفية ومسار الترقي داخل المنظمة. 


- إستراتيجية لتقدير مستوى الأداء. 


فعلى إدارة الموارد البشرية أن تصمم البرامج والنظم التعليمية لتثقيف العاملين في 
المنظمة و اطلاعهم علی کل جدید یتعلق بمجال عملهم» وتصمیم البرامج التدريبية 
و الدورات التأهيلية لرفع الکفاءة الانتاجية للعاملین» فضلا عن تصمیم بر امج التنمية 
المستمرة لتأهیل العاملین وجعلهم مستعدین لاداء مهام وأعمال ووظائف المستقبل التي 
تتطلب مداومة الاطلاع علی کل حدیث لكي نستطیع التکیف معها وقت تطبیقها و التکیف 
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السريع مع التقنية الحديثة والمتطورة التي قد تلجأ إليها المنظمة لزيادة جودة منتجاتها» آو 
للتوسع في عملياتها الإنتاجية لمواجهة زيادة الطلب على منتجاتهاء وعلى إدارة الموارد 
البشرية أن تضع برامج لتقدير أداء العاملين مبنية على دراسات علمية» وخبرات عملية 
تمكنها من التقدير الصحيح لأداء العاملين» والوقوف بشكل دقيق على مستوياتهم الحقيقية 
والتي تبنى على أساسها إستراتيجية التعلم والتدريب والتنمية» وكذلك إستراتيجية مسار 
الترقي داخل المنظمة. 

3- إستراتيجية التعويضات : تقوم إدارة الموارد البشرية ببناء إستراتيجية التعويضات من 
خلال تجزتتها إلى استراتيجيات فرعية ومنها: 

- إستراتيجية الرواتب والأجور. 

- إستراتيجية الحوافز المالية. 

- إستراتيجية المزايا العينية والمزايا الوظيفية. 


وتهدف إدارة الموارد البشرية من وراء هذه الإستراتيجية إلى تحقيق الدوافع 
المحفزة للموارد البشرية التي تعمل داخل المنظمة» لكي تحفزها باستمرار» وتستخر ج 
منها أفضل ما لديها من مهارات وقدرات وإيداعات وابتكارات» وذلك بهدف تحقيق الأداء 
الفعال والمتميزء ومن ثم الكفاءة الإنتاجية التي تؤدي إلى إنتاج منتجات وتقديم خدمات 
ذات جودة عالية» فضلا عن تحقیق معدلات عالية من الانتماء للمنظمة» وکل هذا یعمل 
في النهاية على تحقیق رسالة و آهداف الاستراتيجية العامة للمنظمة. 


4- استراتيچية علاقات العمل: نقوم ادارة الموارد البشرية ببناء إستراتيجية علاقات 
العمل من خلال تجزتتها إلى استر اتیجیات فرعية ومنها: 
5 نت do Wl ee‏ الات الك هة 
Paya =‏ 
م الشات تقاف اة ان 

وتقوم إدارة الموارد البشرية ببناء هذه الإستراتيجية بغرض تحقيق التعاون والتفاهم 
هو ف و ك افك FIG Celis te eb‏ تساه ری 
والمهتمة بشؤون العاملين من حيث ضمان حقوقهم وأمنهم وسلامتهم. 
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A 


المرحلة الخامسة :1 إنجاز إستراتيجية إدارة الموارد البشرية : 

تحتاج عملية تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية إلى الكثير من المرونة 
فالمنظمة نتأثر بالمتغیرات البيئية الداخلية والخارجية ويمكن لإذارة الموارد البشرية أن 
تتفاعل ونتعامل وتستجیب أو لا تستجيب مع متغیرات البيئة الخارجية بأحد الأسلوبین: 


- آسلوب التعامل آو الاستجابة المسبقة (الوقایة): إذ تتعامل !دارة الموارد البشرية مع 
- آسلوب ردة الفعل: لِذ نتعامل !دارة الموارد البشرية مع المتغیر الخارجي (الحدث) بعد 


a 


وفوعة. 

ومما لا شك فيه أن أسلوب التعامل المسبق مع الحدث أفضل في كثير من الأحوال 
من أسلوب ردة الفعل؛ إذ تتمكن إدارة الموارد البشرية في هذه الحالة من اتخاذ القرار 
المناسب لمواجهة هذا الحدث بعد دراسة مستفيضة» في حين إن أسلوب ردة الفعل لا 
يترك لها مجالا ولا وقتا كافيا لاتخاذ القرار بعد دراسة مستفيضة؛ لأن القرار يأتي بعد 
وقوع الحدث, والحدث يفرض على إدارة الموارد البشرية أن تتعامل معه طبقا للأمر 
الواقع. 

وتتطلب عملية تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية إعداد وتصميم العديد من 
البرامج» ووضع العدید من النظم و السیاسات والإجراءات المتعلقة بشؤون العاملين داخل 
المنظمة.ومن البر امج التي یتطلب من ادارة الموارد البشرية وضعها: 
- برامج تتعلق بالمزایا الخاصة بکل وظيفة داخل المنظمة. 
- برامج التعلم و التدریب و التنمية. 
- برامج للاستقطاب. 
- برامج خاصة بتقلیل الصراعات التتظيمية بین العاملین في المنظمة. 
- برامج خاصة بسلامة وصحة العاملین في بيثة العمل داخل المنظمة. 
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ومن النظم التي يتطلب من إدارة الموارد البشرية وضعها: 
- نظام تقدير الأداء لجميع العاملين في المنظمة. 
- نظام الثواب والعقاب (النظام التأديبي). 
- نظام الاتصالات داخل المنظمة. 

ومن السياسات التي يتطلب من إدارة الموارد البشرية وضعها: 
- السياسات الخاصة باختيار وتعيين العاملين الجدد. 
- السياسات الخاصة بحوافز العاملين الحاليين والجدد. 
- السياسات الخاصة بعلاقات العمل مع الجهات الحكومية وغيرها. 
المرحلة السادسة :! معرفة مدى تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية : 

لكي تتمكن إدارة الموارد من معرفة مدى تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية لا 
بد لها من معايير واضحة ودقيقة لتقدير أداء تنفيذ استراتيجيهاء وإن كان هناك من معيار 
دقيق يمكنها أن تقدر من خلاله أداء تنفيذ إستراتيجيتها فلن يخرج عن معيار مدى مشاركة 
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحقيق فاعلية الأداء التنظيمي داخل المنظمة» فنجاح 
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية يظهر بوضوح في نجاح الأداء التنظيمي للموارد 
البشرية» وليس النجاح فقط بل النجاح المتميز الذي يظهر من خلال مستويات الأداء 
العالية للموارد البشرية داخل المنظمة» وهذا النجاح المتميز لأداء العاملين نتج -بلا شكك- 
عن ولاء وانتماء ورضا من العاملين» حققته فيهم إستر اتيجية ناجحة لإدارة الموارد 
البشرية» فيؤدي بالقطع إلى تمكين المنظمة من تحقيق رسالتها وأهدافها أي تحقيق 
إستر اتيجيتها العامة. 
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7-3. عمليات إدارة الموارد البشرية : 
1-7-3. توصيف الوظائف : 


إن المقصود بتوصيف الوظائف هو:'إعداد وصف تحليلي لما تتضمنه الوظيفة من 
واجبات و مسوولیات و سلطات و آسالیب عمل و معدلات الأداء.ومن جهة آخری 
یقصد بتوصیف الوظيفة تحدید القدرات و السمات التي ينبغي آن یتمیز بها الفرد حتی 
يأتي آدازه علی الوجه المطلوب." "و تشتمل عملية توصیف الوظيفة علی البیانات 
التالية+2 


0 


التعريف العام للوظيفة: و يشمل ذلك: 
أ. اسم الوظيفة. 
ب. موقعها في التنظيم و القسم أو الإدارة التابعة له الوظيفة. 
ج. ملخص عام عن طبيعة الوظيفة. 

o‏ واجبات الوظيفة: و تتمثل في الواجبات التي تؤدى بشكل متكرر و 
دوري و كذلك الواجبات التي تؤدى من وقت لآخر. 

ه مسؤوليات الوظيفة : و قد تكون هذه المسؤولية إدارية أو مالية أو فنية 

ه الصلاحیات و السلطات : و هي الصلاحبات التي يتمتع بها شاغل 
الوظیف کصلاحية اتخاذ القرارات. 

ه الظروف التي توّدی فیها الوظيفة : و نتمثل في المجهود اللازم لداء 
الوظيفة (جهد عضلي آو ذهني ) »وکذلك المخاطر التي يتعرض لها 
شاغل الوظيفة. 

ه العلاقات الوظيفية : ونتمثل في علاقة الوظيفة بالوظائف التي تعلوها و 
الوظاثف التي تدخل ضمن نطاق إشرافها. 

ه الشروط الواجب توفرها فيمن يشغل الوظيفة : وتتمثل في: 

أ. المستوى التعليمي و نوعه. 
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ب. الخبرة أو الممارسة العملية. 
ج. المهارات اللازمة للوظيفة. 


1-1-7-3-أهداف عملية توصيف الوظائف : تعتبر هذه العملية خطوة جد هامة 
لمساعدة المنظمة على إدارة مواردها البشرية إدارة فعالة» وبشكل عام يمكن حصر أهم 
أهداف عملية توصيف الوظائف فيما يلي:! 


” الاستقطاب الفعال : حيث يجب أن تكون متطلبات الوظيفة معرفة بدقة وكذا 
الإلمام بكل تفاصيلها و الظروف المحيطة بهاء وذلك حتى يكون الاستقطاب فعالا. 

اختيار الفرد الملائم للوظيفة: من خلال عملية التوصيف يمكن التعرف على 
الاستعدادات و القدرات و السمات الواجب توفرها حتی پتسنی له ممارسة وظیفته 
على أكمل وجه. 

” وضع برامج ناجحة للتدريب: حيث يتضمن هذا البرنامج تحديد المهارات التي 
ينبغي تدريب الفرد عليهاء و أسلوب التدريب المناسب. 

۷ ضبط آسس سلیمة للنقل و الترقية: من خلال عملية تحلیل الوظائف و توصیف 
المهارات و الخبرات الواجب توافرها في الفرد الذي يشغل كل وظيفة» یمکن 
وضع أسس سليمة للنقل أو الترقية الداخلية من وظيفة إلى أخرى. 

” رسم سياسة عادلة للأجور و التعويضات: تساعد عملية التوصيف في تحديد 
الأهمية النسبية لكل وظيفة داخل المنظمة و ما تتطلبه من مهارات.و هو ما يسمح 
بوضع سياسة عادلة للأجورء حيث يزداد الأجر كلما زادت الأهمية النسبية للوظيفة 
و قيمتهاء كما يسمح التوصيف بوضع سلم دقيق و شفاف للتعويضات المختلفة. 

۷ تحسین نظم العمل: عن طریق نقدیم وصف شامل و دقيق لكل وظيفة» و الخطوات 
المتبعة في انجازها و کذا الوقت المبذول في ذلك؛ و هنا یصبح من السهل اجراء 
التعدیلات اللازمة علی کل وظيفة و بذلك تنخفض التکالیف و یتحسن الداء و 
یشعر العامل بمزید من الرضا. 
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” تحسين بيئة الوظيفة: إن عملية التوصيف لا تقتصر على الوظيفة فحسب. انما 
تعطي صورة صادقة عن البيئة التي يعمل فيها الفرد قصد تبيين النواحي التي 
تستدعي العناية و الاهتمام من آجل توفیر الظروف البيئية المناسبة للعمل» و هو ما 
یشجم العاملین و برفع معنوياتهم آثناء آدائهم لوظائفهم. 

۷ آمن و سلامة الموارد البشرية: من خلال عملية التوصيف يتم الكشف عن 
الممارسات و الظروف البيئية غير الآمنة المتعلقة» ومن ثم يتم أخذ الاحتياطات 
اللازمة لضمان سلامة الأفراد العاملين. 


7-3 -2-1. طرق جمع المعلومات لتوصيف الوظائف : 


هناك عدة طرق لتجميع المعلومات عن الوظائف و نجد أن أكثرها شيوعا و تداولا 
ee‏ 


1. طريقة الاستقصاءات Questionnaire‏ : تتمثل هذه الطريقة في 
مجموعة من الأسئلة ذات النهايات المغلقة آو المفتوحة و تتعلق هذه الأسئلة 
بالبيانات المطلوبة لتحليل و توصيف الوظائف.و يتم توزيع هذه الأسئلة 
على العاملين لملئها عن طريق الإجابة عن الأسئلة» ثم ترد ثانية إلى إدارة 
الموارد البشرية؛ و لكن هذه الطريقة تتطلب إلمام المستقصى منهم بالكتابة 
و القراءة و القدرة اللغوية على فهم الأسئلة و الرد عليهاء و هي طريقة 
سريعة للحصول على البيانات؛ و لكن من عيوبها: صعوبة فهم الأسئلة: 
احتمال الحصول على بيانات غير كاملة أو غير دقيقة . 


2. طريقة الملاحظة ,0556/21/0 : من المعلوم أن الملاحظة هي الأداة 
الأساسية في جمع البيانات و ذلك لأنها طريقة بسيطة و سهلة التطبيق و 
لأنها مهمة و تستخدم مع مختلف الطرق و الأدوات المنهجية الأخرى وعن 
طريقها تتم ملاحظة القائم بالوظيفة و تدوین کل ما یقوم به(نوع العمل» 
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كيفية أدائه» الوقت المستغرق في أدائه» البيئة والأدوات المستعملة ...إلخ) و 
لكن يعاب على هذه الطريقة أنها تستغرق و قتا طويلا من المحلل. 


Interview iiad iih .3‏ : في هذه الطريقة يتم الحصول على 
المعلومات بناء! على المقابلة التي یجریها محلل الوظائف للشخص المراد 
جمع المعلومات Abe‏ عن طریق (عداد قائمة بالاسئلة مسبقا (مقابلة مقننة) 
آو بطريقة ثلقائية (مقابلة حرة)» و تصلح هذه الطريقة آکثر في حالة جمع 
معلومات من آشخاص لا یمکنهم ملء قوائم الاستقصاء و يعاب على هذه 
الطريقة آنها تحتاج الی توافر |مکانات من حیث الجهد و المال و الوقت. 


و من خلال عرض طرق جمع المعلومات لتوصيف الوظائف یمکن 
القول أنه بالإمكان استخدام أكثر من طريقة أو وسيلة حتى يضمن المحلل 


2-7-3. التخطيط للموارد البشرية : 


ٍن التخطیط من آهم الوظائف الادارية» ذلك أنه يتضمن تحديد الأهداف و 
البرامج و المسئولین عن التنفیذ و در اسة البدائل المتاحة و المفاضلة بینها. 


1-2-7-3. مفهوم التخطیط للموارد البشرية : یقصد بتخطیط الموارد البشرية؛ ذلك 
العمل الاداري المنتظم و المستند الی سس علمية و معلومات موضوعية من أجل 
تکوین قوة عمل قادرة علی الوفاء بمتطلبات آعمال معينة و راغبة في آداء تلك الأعمال 
و علی آساس مستقر و مستمر نسبیا.و في الغالب شیر التخطیط الی آمور مستقبلية 
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تراها الإدارة هامة و جديرة بالعمل على الوصول إليهاء و من ثم تضع الخططء أي 
تجعل الوصول اٍلی تلك المور المستهدفة ممکنا في فترة زمنية قادمة." 


و بمفهوم آوضح فالمقصود من تخطیط الموارد البشرية هو: تقدیر احتیاجات 
المؤسسة من المو ارد البشرية دذات المهارات و التخصصات. و المحددة خلال فترة 
زمنية مقبلة و اختیار آفضل الطرق لتوفیر هذه الاحتیاجات.* 

ومن هنا يمكن القول أن التخطيط ساسا و بصفة عامة هو التبوء بما هو آت و 
بالنسبة للمنظمة هو معرفة احتیاجاتها من الموارد البشرية في حالة وجود عجز آو 
نقص في اليد العاملة المؤهلة» و كذلك فالتخطيط يعرفها ما إذا كان هناك فائض حتى 
تتفادى عملية توظيف موظفين جدد. 

و للتخطيط للموارد البشرية عناصر رئيسية يجب تحديدها بدقة و هي كالاتي: 

» تحديد الأعمال أو الوظائف المطلوب تنفیذها في قطاع محدد أو موسسة محددة. 

ه تحديد دقيق للقدرات و المهارات و الإمكانيات الواجب توافرها في الفرد حتى 
يمكنه القيام بهذه الأعمال» بمعنى أدق تحديد مواصفات الفرد. 

» تحدید المواصفات النفسية و الاجتماعية المناسبة التي تجعل الفرد أكثر استعدادا 
ورغبة في آداء الاعمال المطلوبة. 

o‏ تحدید الحوافز آو المغریات التي ترتبط بالعمل و تجذب الفرد إلى قبول العمل 
والاقبال علیه باقتناع و حماس. 

» تحديد الأعداد المناسبة من الأفراد اللازمين لأداء حجم معین من العمل خلال فترة 


زمنية 0008 


و حتى يتم التخطيط للموارد البشرية بفعالية و مصداقية يجب توفر مجموعة 
من المقومات آهمها: 
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” توفر معلومات دقيقة عن المؤسسة بخصوص الهيكل التنظيمي» تصنيف 
الوظائف» سياسات العمل» أساليب و وسائل العمل» نظم و إجراءات العمل 
و قواعده...إلخ. 
” معلومات عن مصادر استقطاب و تدبير الموارد البشرية من معاهد 
ووحدات و مراكز التدريب و مؤسسات التعليم...إلخ. 
” معلومات عن مواصفات الأفراد و خصائصهم الجسمية و الفكرية و 
اتجاهاتهم و دوافعهم و أوضاعهم النفسية و الاجتماعية. 
” معلومات عن طبيعة سوق العمل و مدى توازن مؤشراتها المختلفة (العرض 
و الطلب »مستویات الرواتب »القوة التنافسية »....!لج) 
و ما یمکن قوله في هذا الصدد هو آن عدم جدوی التخطیط للموارد البشرية في 
بعض المنظمات برجع لتجاهل العناصر السالفة الذکر و الترکیز علی آمور سطحية. 
2-2-7-3. آهمية التخطیط للموارد البشرية : 
ان حاجة المنظمة للتخطیط لمواردها البشرية هو |مدادها بالبیانات الأساسية 
لوظائف ادارة الموارد البشرية کالاستقطاب و الاختیار و التدریب» فالتخطیط الدقیق 
للموارد البشرية يؤدي إلى التقليل من نکالیف التوظیف الکثیف» و یمکن حصر آهمية 
لتخطیط للموارد البشرية فیما يلي:* 
*** بساعد في تحسین المهارات و استخدام القدرات. 
تحقیق الكفاءة الفردية بسهولة آکثر» من خلال التخطیط الوظيفي المناسب. 
*# الحصول و الاحتفاظ بجودة و كمية من القوی العاملة تفي باحتیاجات المنظمة. 
# الاستخدام الأفضل لمصادر المنظمة من القوی العاملة . 
# إمكانية توقع المشاكل التي قد تنشاً نتيجة زيادة أو نقص اليد العاملة. 
# التخطيط للموارد البشرية هو أحد الأسباب الرئيسية للتقدم الاقتصادي لأن الاختيار 
المنظم و التنمية و التدريب للقوى العاملة هو السبيل إلى ذلك. 
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3-2-7-3. أهداف التخطيط للموارد البشرية : 
إن الهدف من التخطيط للموارد البشرية يتمثل أساسا في: 
اقا استیفاء الاحتیاجات من الأفراد في التوقیت المناسب. 
1# تخطیط الترقیات و التغیرات الوظيفية. 
الاعداد لملء الشواغر التي تنشأ نتيجة للتقاعدء أو الاستقالة أو أسباب ترك 
الخدمة المختلفة. 
الإعداد لبرامج التدريب و تهيئة الأفراد لتولي مهامهم و وظائفهم. 
ا تقدير تكاليف الموارد البشرية و إعداد موازنات الرواتب و المكافآت. 
الإعداد الجيد لأعمال الاستقطاب و الاختیار و التعیین. 1 
4-2-7-3. المشاکل التي تواجه التخطیط للموارد البشرية : 
إن فشل عملية التخطیط للموارد البشرية یوثر سلبا علی آداء المنظمة آو الموسسة 
و نتناقص قدرانها التنافسية و هدا ما یقلل من احنمال استمرار المنظمة و بقائتها» ومن 
آبرز المشاکل الناجمة عن سوء التخطیط ما يلي:* 
* وجود فانض في الموارد البشرية بالنسبة لبعض الوظائف و بالمقابل وجود عجز 
في بعضها الاخر . 
* عدم تناسب الموارد البشرية المختارة مع الاحتیاجات الحقيقية من حيث النوعية 
والأعداد اللازمة. 
* اضطراب في وظائف ادارة الموارد البشرية. 
* اضطراب الأداء نتيجة للظروف المفاجة لتغیرات الموارد البشرية و المتعلقة 
بالاحلال آو التركيية الانتاجية لهذه الموارد. 
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3-7-3. البحث عن الموارد البشرية و استقطابها : 


بعد الانتهاء من عملية التخطيط للموارد البشرية؛ و ذلك بتحديد أنواع الوظائف 
المطلوبة» و عدد العاملين بكل وظيفة» و الشروط و المواصفات اللازم توفرها فيمن 
يشغل الوظيفة» تأتي الخطوة الموالية و هي البحث عن انسب الأشخاص لهذه الوظائف 
و محاولة جذب و استقطاب أكفأ الأشخاص للعمل بالمنظمة. 


1-3-7-3. مفهوم الاستقطاب : 

" الاستقطاب هو البحث عن الأفراد المؤهلين و جذبهم لشغل الوظائف الشاغرة 
هذه الجهود من خلال عملية التخطیط للموارد البشرية و متطلبات الوظيفة المعينة 
Hi heel all‏ 

إذن فعملية البحث و الاستقطاب يجب أن تهتم بالبحث و جذب اليد العاملة 
المؤهلة ذات الكفاءة للقيام بالوظيفة» و حتى تتم هذه العملية بنجاح يجب أن تتم عملية 
التوصيف و التعريف بالوظيفة بشكل دقيق و واضح» حتى لا يكون هناك أي غموض 
وذلك قصد زيادة فعالية الاستقطاب أكثر. 


: البشرية.‎ ay) gal) Glad ab .2-3-7-3 


هناك طرق عديدة لاستقطاب الموظفین» نورد آهمها فیما يلي:* 





' غربيء علي.المرجم السابق. ص.87. 
7 المرجع نفسه. ص.91-90. 
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1 - الإعلان عن الوظيفة بلوحة الإعلانات داخل المؤسسة : 


يعتبر وسيلة لإعلام العاملين بوجود وظائف شاغرة: وذلك من خلال وضع 
معلقات بالمواقع الرئيسة بالمؤسسة» ويجب أن يتضمن شروط الالتحاقء والفترة الزمنية 
لایداع الطلبات» ومن ثم ترسل هذه الأخيرة إلى قسم الموارد البشرية ليتم اختيار الأنسب 
بناءا على المعايير المحددة سلفا. 


2- الإعلان : 

يعتبر الإعلان عن الوظائف من بين الوسائل المستخدمة للاستقطاب؛ حيث يتم 
الإعلان في الصحف اليومية والمنشورات المتخصصة أما الإعلان في التلفزيون 
والإذاعة فهو اقل شيوعا. 


3- الاستقطاب من الجامعات : 


هو من الممارسات الشائعة الاستخدام لاستقطاب اليد العاملة و يتم مباشرة من المعاهد 
والجامعات؛ حيث تقوم المنظمة أو المؤسسة بإرسال مندوب أو مندوبين إلى الجامعة 
لإجراء المقابلات الأولية و عند توافر مؤشرات النجاح في فرد ما يتم استدعاؤه ويتم 
تعيينه بعد انهاء الاجراءات اللازمة» وفي هذه الحالة قد يعمل الطالب نصف الوقت 
ويلتحق بالجامعة لنصف الوقت الآخر. 


4-وكالات التوظيف : 


وقد تكون الوكالات Lele‏ أو خاصةء حيث تقوم بتقديم مساعدات لاستقطاب اليد 
العاملة» و هذه الطريقة متبعة أكثر في الدول المتقدمة» وهي تقدم خدماتها مجانا إذا كانت 
تابعة للدولة وتلزم الأفراد بالدفع إذا كانت الوكالة خاصة. 


5- الفرد المرجعي : 


تكون هذه العملية رسمية من خلال استخدام وإتباع توجيهات محددة» أو غير 
رسمية؛ كأن تكون بمثابة وعد لفظي بالتعيين» وفي الغالب يستفيد هؤلاء الأشخاص من 
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مزایا ومکافات» ومن مساوی هذه الطريقة احتکارها من قبل أشخاص معنيين وميلها إلى 
التحيز. 
4-7-3. اختيار وتعيين الموارد البشرية : 


1-4-7-3. مفهوم الاختيار: إن المقصود بالاختيار في هذه العملية:" هو الخطوة 
التي نلي الاستقطاب» وتعني البحث و النتقیب عن انسب فرد من بين عدد من المتقدمين 
لملء وظيفة م" 


و يمكن القول أن عملية الاختيار تقوم على المقارنة بين صفات الفرد ومتطلبات 
الوظيفة» ثم المفاضلة والفرز بين المرشحين للوظيفة الشاغرة لاختيار أفضلهم وأنسبهم 
لها. 'ويقوم الاختيار على فرضية مؤداها أن الأعمال تتفاوت فيما تتطلبه من قدرات 
وخصائص» وان الأفراد يتفاوتون أيضا في هذه القدرات والخصائصء وعليه فبالقدر 
الذي يتحقق فيه التقابل بين متطلبات العمل ومواصفات الأفراد تتحقق فاعلية الأداء 
ويتحقق استقرار الفرد في العمل."“ 

إذن فقرارات الاختيار تتخذ بناءا على التنبؤ بفاعلية الأفراد في أدائهم لوظائفهم 
وعليه فان الهدف من عملية الاختيار هو تحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات الوظيفة 
وبين مؤهلات وخصائص الشخص المتقدم لشغل هذه الوظيفة. 


" تأهيل علمي من حيث النوع والمستوى. 
" خبرة علمية من حيث مجالها وعدد سنواتها. 
" مهارات شخصية سواء يدوية أو ذهنية. 





" المرجع السابق» ص.95. 
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أما متطلبات الوظيفة فيمكن حصرها في التالي: 
” أداء واجبات معينة. 
” تحمل مسؤولية معينة. 
لا تحمل سلطات محددة. 
۷ ظروف عمل معينة. 
اذن فعملية الاختیار مهمة جداء و یتمثل هدف قرار الاخنیار في اخنیار آکثر 
الأفراد احتمالا للقيام بأداء الوظيفة» بأکبر قدر من النجاح من بین المنقدمین المرشحین 
والموهلین لشغل عمل معین من حیث درجة صلاحیتهم لاداء المهام التي نتطلبها الوظيفة. 


2-4-7-3. مصادر اختیار المو ارد البشرية : 
ويمكن حصر مصددر اختيار المنظمة لمواردها البشرية في مصدرين أساسيين و هما: 


* مصادر من داخل المنظمة. 
m‏ مصادر من خار ج المنظمة. 


أولا: الاختيار من داخل المنظمة : 


يعد بمثابة إتاحة الفرصة أمام جميع أفراد المنظمة من الترقي إلى المستويات العلياء 
مع الأخذ بعين الاعتبار عدم التمييز بين الجميع في تطبيق هذه القاعدة ومن أهم مزايا هذه 
الكيفية ما يلي: 


** ازدياد الشعور لدى أفراد المنظمة بالأمان على مستقبلهم الوظيفي داخل المؤسسة 
وارتفاع روحهم المعنوية . 

of‏ الاستغلال الأمثل للكفاءات والطاقات داخل المنظمة. 

** استمرار عملية التكيف مع بيئة التنظيم وذلك لإلمام الأفراد بظروف المنظمة. 
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# القدرة علی نامین التعاون الاختياري والتنسيق مع كافة أفراد المنظمة. 

# تحسين سمعة المنظمة Gal‏ الآخرين مما يسمح بجذب الأفراد الذين يتمتعون 
بالطموح الوظيفي. 

** يسمح الاختيار من الداخل للمنظمة من امتصاص مقاومة التغيير في سياسة 
الاختيار والترقية. 


غير أن هذا المصدر في اختيار الأفراد ليس سليما أو مثالياء وإنما تعترضه بعض 
المخاطر لعل أبرزها: 


٠‏ إن الاختيار على أساس الترقية قد يكون سببا في ظهور بوادر الغيرة بين 
المرؤوسين غير المرقين» وهذا يساعد على سيادة جو من عدم التعاون بين 
العمال الزملاء و بالتالي يؤثر سلبا على المنظمة. 

o‏ مثل هذا الاختيار يحرم المؤسسة من الاستفادة من الأفكار والآراء الجديدة 
التي قد تتوفر من الموظفين الجدد مما يخلق جمودا في ديناميكية التنظيم. 

» ان الاختیار من الداخل يساهم في غلق الأبواب أمام مرونة المنظمة في 
الاعتماد في اختيار عامليها ذوي الكفاءات المطلوبة. 

o‏ عند الاختيار من الداخل قد تسيطر مكونات وشروط الوظيفة السابقة على 
الوظيفة الجديدة مما يعيق أو يحد من انطلاقتها بصورة ملائمة. 


ثانيا: الاختيار من خارج المنظمة : 


وتعتمد المنظمة مثل هذا النوع من الاختيار عند اقتناعها بضرورة جلب كفاءات 
جديدة بإمكانها توفير قوة دفع جديدة للمنظمة وبالتالي تدعيم مكانتها التنافسية بين باقي 
المنظمات» و الحاصل أن المؤسسات الكبيرة خاصة منها العاملة بالصناعات المتطورة 
تفضل المصادر الخارجية لأنها تخلق مناخا تنافسيا قويا من أجل جذب الأفراد المتميزين 
والتي تبدو المنظمة في أمس الحاجة لمثلها.وإذا كانت هذه الطريقة في الاختیار محبذة لما 
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قد توفره من مزایا و منافع للمسسة فانها قد تنجم عنها مجموعة من المحاذير التي يجب 
تدارکها والتي قد تسبب مشاکل تنظيمية و علی مستوی سلوك الأفراد'» ومن أبرزها: 


1 ندني معنویات آفراد النتظیم لمعارضتهم لهذه السياسة و عدم اقتناعهم بجدواها. 

2 تسود في موسسات الدول النامية النظرة المريبة الی الفرد الجدید الاتي من خارج 
المنظمة و اعتباره دخیلا و غریبا ينبغي عزله. 

3. من الطبيعي آن تحدث في بداية الأْمر بعض مظاهر المقاومة للفرد الجدید» غير 
آنها قد نتفاقم لتصبح مرضية (ذا تجسدت في مقاومة هذا الفرد الجدید» بعدم 
التعاون معه ووضع العراقیل آمامه لعدم نجاحه في وظیفته. * 


5-7-3. تدریب وتنمية الموارد البشرية : 


تعتبر وظيفة التدريب و النتمية ال«دارية للعاملین بالموسسة من الوظائف المهمة 
في ادارة الموارد البشرية؛ لأنها تساعد على تنمية وتطوير الأداء لجميع الفئات العاملة 
لأي منظمة كما أن الأفراد يهتمون بالتدريب لأسباب عديدة آهمها : تعلم واکتساب 
مهارات جديدة تفيدهم في أداء عملهم وكذلك استفادتهم من الترقية . 


1-5-7-3. مفهوم التنمية الإدارية : 


إن التنمية الإدارية عبارة عن نشاط مخطط و مستمرء تهدف إلى تطوير قدرات 
المديرين بالمنشأة من خلال ما يكتسبونه من معارف و مهارات من خلال برامج التنمية 
الإدارية »التي بدورها تهدف إلى تنمية المهارات القيادية»و اتخاذ القرارات »و القدرة 
على التفكير المبدع لدى مسيري المنشاتءو هي ليست مقتصرة على مستوى الإدارة 
العليا في المنشأة فحسب بل تمتد لتشمل كل PA JY) Gly gall‏ 

"إن تنمية العاملين تركز أساسا على تنمية المهارات وعلى تغيير اتجاهات 


الأفراد“. 


2 بربر کمال» المرجع السابق» ص .۰84 83. 
۱ أنور, سلطان» محمدء سعيد »إدارة الموارد البشرية .القاهرة:دار الجامعة الجدیدة للنشر ۰ ۰2003 .-ص34. 
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آما بالنسبة لتنمية الموارد البشرية فهي:'أحد المقومات الضرورية في تحريك و 
و السلوكية."" 
2-5-7-3. مفهوم التدریب : 
ان المقصود بالتدریب هو: " عملية تبادلية لتعلیم وتعلم مجموعة من المعارف والاسالیب 
المتعلقة بالعمل» و هو نشاط لنقل المعرفة الی مجموعة آو مجموعات من الأفراد یعتقد 
آنها مفيدة لهم» باختصار التدریب عبارة عن نقل المعرفة وتطویر المهارات. 2 
وهو کذلك : " عملية منظمة ومستمرة محورها الفرد فی مجمله تهدف Calas) coll‏ 
تغیرات سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتیاجات محددة» حالية آو مستقبلية یتطلبها الفرد 
والعمل الذي يؤديه والمنظمة التي يعمل فيهاء والمجتمع الكبير ."3 
'و التدريب هو مجموعة الأفعال التي تسمح لأعضاء المنظمة أن يكونوا في حالة من 
الاستعداد و التأهب بشكل دائم و متقدم من أجل وظائفهم الحالية و المستقبلية في إطار 
a Li‏ و An | “An‏ 
أما المقصود بالتدريب المهني فهو:" نوع من التعلم واكتساب المهارات والخبرات 
شهار تفه ا ب م 
ومن خلال ما سبق نستنتج أن عملية التدريب هي نشاط لنقل المعرفة قصد 
تطوير و تنمية التفكيرء كما أنها محاولة لتغيير سلوك الفرد و اكتسابه الفاعلية أثناء 
أدائه لأعماله الحالية و المستقبلية. 
3-5-7-3. أنواع التدريب : 
يتنوع التدريب بناءا على نمطه ومجالاته أو نطاقه إلى عدة آنواع» یمکن حصر 
آهمها فیما يلي:؟ 





منصور»احمد منصور.قراءات في تنمية الموارد البشرية.الکویت:وكالة المطبوعات»1976.ص.195. ! 

"عبوي» زید منیر.مدخل إلى الإدارة العامةنبین النظرية و التطبیق.عمان :دار الشروق» ۰2005 ص.124. 
"المرجع نفسه ص.124. 

* حسونة.فیصل.لٍدارة الموارد البشریة.عمان:دار أسامة»2008»ص.10. 

7 رضوان شفیق.السلوكية و الادارة.بیروت:الموسسة الجامعية للدراسات و النشر و التوزیع» ۰2002 ص.157. 
غربي» علي.المرجم السابق. ص. 109-108. * 
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أ- تدريب أساسي : وهي المرحلة الأولى لعملية اكتساب المعارف والمهارات 
والاتجاهات اللازمة لأداء أي عمل أو ممارسة أي مهنة» ويرتبط هذا التدريب 
الأساسي بتنمية المحددات الأساسية اللازمة لأداء هذا العمل أو هذه المهنةء فهو 
یمثل نموذجا لبنود الاتجاهات والمعرفة والمهارة اللازمة لأداء عمل معین ما 
وفقا لمعاپیر ومستویات محددة. 

ب- تدریب مهني : وهو مجموعة من الاتشطة والجهود التي تهدف إلى اکتساب فئة 
العمال المهارة» المعارف. والاتجاهات اللازمة لأداء آعمالهم سواء بهدف 
اعدادهم آو رفع مستواهم» وغالبا ما يتم هذا المجهود من خلال نظم التلمذة 
الصناعية و التدریب الأساسي و التدریب السریع» ورفع مستوی المهارة . 

ج- تدریب اضافي : آو ما یعرف بالتدریب التكميلي وهو جانب التدریب المهني 
د- تدریب داخل المسسة : وهو التدریب الذي يعد للعاملين في مؤسسة ماء على أن 
يتم بداخلهاء وقد تقوم بتصميم برامجه جهة خارجية. 

ه- تدريب خارج العمل : قد يحتاج التدريب على بعض الأعمال الخروج بالمتدرب من 

الموقع الطبيعي للعمل أو موقع التدريب لاكتساب المهارات التي يتطلبها العمل. 

و- تدريب نظامي : وهو التدريب الذي يتم في منشأة مخصصة ( مركز) للتدريب 
ويعمل بها مدربون مؤهلون لهذا الغرض ويتضمن التدريب النظامي التدريب الأساسي 
الذي یعطی في ورشة مزودة بوسائل التدریب» و التدریب عن طريق المحاكاة وغيرها 
من آنواع التدریب اللازمة. 


هناك خمسة آنواع للتدریب في المکتبات ومراکز المعلومات» من وجهة نظر 


۳ 1 
همشر ي وهي : 





أ عليان» مصطفى ربحي.إدارة وتنظيم المكتبات ومراكز مصادر التعلم.الأردن: دار صفار للنشر والتوزيع» 2002» ص. 320-319. 
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*التدريب التوجيهي : وهو الذي يهدف إلى تعريف الأفراد الجدد بمكانهم في 
الهيكل التنظيمي للمكتبة أو مركز المعلومات» ويوضح لهم ظروف العمل وبيئته وحقوقهم 
وواجباتهم ومسوولياتهم فیه» ويتضمن الإجابة عن جميع الأسئلة التي يودون طرحها بهذا 
ا 

*التدريب أثناء العمل : وهو التدريب الذي يحصل عليه الفرد من رؤسائه أو 
زملائه في العمل ممن لديهم خبرة أكبرء ويهدف إلى تزويده بكل جديد من المعلومات 
والمهارات في العمل الذي يمارسه ويوفر له الإرشاد اللازم إلى كيفية القيام به بطريقة 
صحيحة ويعد هذا النوع من التدريب من أفضل نظم التدريب انتشارا وفعالية في 
المكتبات ومراكز المعلومات لأنه يضع المتدرب بالجو الفعلي للعمل. 


*إعادة التدريب : و هو ذلك التدريب الذي يمكن الفرد من تولي وظيفة جديدة أو 
القيام بمسؤوليات وأعباء جديدة ويختلف عن التدريب أثناء العمل في أنه يشتمل على 
معلومات لازمة للعمل في تخصص جديد أو وظيفة جديدة أو في أحد المجالات الجديدة 


*التدريب القيادي : وهو ذلك النوع من التدريب الذي يهتم بتطوير القدرات 
والمهارات الإدارية لدى المديرين والرؤساء في جميع المستويات الإداريةء ( الإدارة العليا 
والوسطى والدنيا)» في المكتبة آو مرکز المعلومات» كما يشمل تدريب الأفراد الذين يتوقع 
لهم آن یستلموا مناصب قيادية في المستقبل القریب» ويشرف على هذا التدريب عادة 
خبراء و اختصاصیون من داخل الموسسة الأم التي تتبعها المكتبة أو من خارجها بوساطة 


اخ افر تة 


*التدريب الخارجي : يتم هذا النوع من التدريب خارج نطاق المكتبة أو مركز 
المعلومات وبوساطة موسسات آكاديمية آو موسسات استشارية متخصصة ویشمل هذا 
sill‏ & من التدریب آیضا الزیارات الميدانية للعاملین الی مکتبات ومراکز المعلومات 
آخری. بهدف الاطلاع علی آعمالها وخدماتها والتکنولوجیا المستخدمة فیها وغیرها 
وأیضا حضورهم محاضرات آو ندوات آو موّتمرات ذات علاقة بالعمل. 


-120 - 


4-5-7-3. دور التدريب : 

إن عملية التدريب ليست موجهة فقط لخدمة أهداف المنظمة بل إنها عملية تهتم 
بخدمة أهداف الفرد أيضا؛ لأن نجاح التدريب يعود بفائدة على المنظمة من خلال تحسين 
أداء الفرد و زيادة إنتاجيته و بذلك تزيد فعالية و كفاءة المنظمةء و من المنافع و المزايا 
التي تعود على الفرد من وراء عملية التدريب ما يلي:' 


** اكتساب الفرد الثقة في نفسه و القدرة على العمل دون الاعتماد على الآخرين. 

ge‏ تدعیم احترام الفرد لنفسه و احترام الغير له. 

# اكتساب الفرد لخبرات جديدة تؤهله إلى الارتقاء و تحمل مسؤولية أكبر. 

** اكتساب الفرد المرونة في حياته العملية. 

** اكتساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية. 

۶ تنمية النواحي السلوكية للفرد. و العمل على إكسابه صلاحية العمل ضمن 
المجمو عة الکبر . 

** رفع الروح المعنوية للفرد نتيجة تزویده بالخبرات المخنلفة التي نفتح آمامه 
الأبواب. 


5-5-7-3. أهداف التدريب : 


تعتبر أهداف التدريب هي الغايات التي يسعى برنامج التدريب إلى تحقيقها وتتمثل 
في نتائج يجري تصميمها و إقرارها قبل البدء في عملية التدريبء فإذا استطعنا تحديد 
الهدف من التدريب فيعتبر ذلك تحقيقا لخطوة مهمة لفهم أساليب ووسائل الوصول إلى هذه 
الأهداف» و إذا لم نتمكن من تحديد الهدف من التدريب فانه يصبح عملية فاشلة و هدر 
للمال و الجهد و الوقت.وإذا كانت الوظيفة الأساسية للتدريب تتمثل في تهيئة و إدارة 
الخبرات في مواقع التدريب و التي يتحقق من خلالها للمتدربين اكتساب المعرفة والمهارة 
و السلوك المنشودء فان الأهداف التي تحاول المنظمات تحقيقها من وضع البرامج 
التدريبية يمكن إجمالها فيما يلي:2 





1 عبوي» زيد منير» المرجع السابق» ص.125. 
المرجع نفسه» ص.2.126 


-121 - 


”ا تحسین مسئوی الثداء لأفراد المنظمة» وحل مشاکل العمل. 

۷ تنمية معرفة آفراد المنظمة و مهاراتهم و قدراتهم و اتجاهاتهم في مجالات 
آعمالهم. 

۷ تغییر سلوك الأفراد لسد الثغرة بين الأداء الفعلي و مستوى الأداء المرجو 

> خلق علاقة ايجابية بين المنظمة و أفرادها. 

V‏ يساعد التدريب في عملية تخطيط القوى العاملة و تنميتها. 

۷ تحسین المناخ العام للعمل في المنظمة و تمكين الأفراد من الإلمام بالعمل. 

رفع الكفاءة الإنتاجية للفرد عن طريق تزويده بما يستجد من اتجاهات وطرق 
عمل. 

> المساهمة في معالجة أسباب الانقطاع عن العمل. 

” تخفيف العبء على المشرفين و الرؤساء. 

۷ احترام قوانین و لوائح العمل و نظمه و تكوين علاقات طيبة. 

” الحد من الأخطاء و زيادة الاستفادة من مجهود الأفراد مما يؤدي إلى توفير 
الوقت و الجهد و المال. 


6-5-7-3.طرق التدریب : 


تختلف الطرق المستخدمة في التدریب باختلاف الظروف و المواقف المختلفة ومن 


هذه الظروف: اختلاف المستوی الوظيفي للافراد الذین یتم تدریبهم» اختلاف الغرض من 
التدریب اختلاف عدد الأفراد المراد تدریبهم» اختلاف خبرات و نقافات المتدربین» ثم 
آخیرا اختلاف تکالیف التدریب. و یمکن آن نصنف طرق التدریب الی مجموعتین "lad‏ 


آولا:التدریب الفردي. 


ثانیا: التدریب الجماعي. 


آولا:التدریب الفردي: و يعني تدریب کل موظف علی حداء و یتم هذا النوع من التدریب 
بطرق آهمها:* 


ye!‏ الباقي» صلاح الدین.الاتجاهات الحديثة في ادارة الموارد البشرية. المرجع السابق» ص.221. 
"المرجع نفسه.ص.222. 
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1. التدريب أثناء العمل: و يقوم الرئيس المباشر أو المشرف بتدريب الموظف 
الجديد» و بموجب هذه الطريقة يتم تدريب الموظف في نفس مكان العمل 
وخلال أوقات العمل الرسمية. و على ذلك يتم التدريب في بيئة طبيعية 
سواء من الناحية المادية أو المعنوية فمكان العمل هو ذاته مكان التدريب 
والمشرف أو الرئيس المباشر هو نفسه المدرب. 

2. نقل الموظف بصفة مؤقتة لأداء أعمال أخرى: يتم تدريب الموظف في هذه 
الطريقة عن طريق إلحاقه بعدد من الوظائف على فترات مؤقتة للإلمام بكل 
وظيفة» و تتيح هذه الطريقة للموظف فرصة زيادة قدراته العامة و درايته 
بالأعمال الأخرى المتصلة بوظيفته» و وقوفه على أوجه الترابط بين أنشطة 
المؤسسة المختلفة. 


3. تكليف الموظف بأعمال ذات مسئوليات أعلى: يكلف الموظف بالقيام 
بمسئوليات أكبر من مسئولياته الحالية» و ذلك بتكليفه بالإشراف على قسم 
وإدارة المؤسسة لفترات معينة» و تصلح هذه الطريقة لتدريب العاملين 
المرشحين للترقية إلى وظائف إشرافية و ذلك لإكسابهم مهارات قيادية. 

ثانيا: التدريب الجماعي : 

و يقصد بذلك تدريب أكثر من موظف معا و في غير أوقات العمل الرسميةء و قد 
يتم في مركز التدريب بالمؤسسة-إن وجد- أو في مركز تدريب خارج المؤسسة و عادة 
ما يعفى الأفراد خلال فترة التدريب من الدوام الرسمي و يعمل هذا النوع من التدريب 
على إفادة المتدربين من خبرات بعضهم البعض نتيجة و جودهم في مكان واحد أثناء فترة 
التدريب. و من أهم طرق التدريب الجماعي ما يلي:! 


'المرجع نفسءص.224:223. 
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1. المحاضرات : 


وتعتمد المحاضرة على قيام المدرب بإلقاء المادة التدريبية بشكل رسمي و مباشر 
في مواجهة المتدربين .و تستخدم هذه الطريقة إذا كانت هناك معلومات يراد توصيلها 
للحاضرين بشكل مباشر و بشكل یستوجب آسلوبا معینا في عرض هذه المعلومات أو إذا 
كانت من النوع الذي يحتاج إلى شرح و توضيح من شخص أكثر دراية و فهما 
للمعلومات» و یتوقف نجاح هذه الطريقة على كفاءة المحاضر و تمكنه من الموضوع. 

و لکن لهذه الطريقة عيوب منها آنها تفشل في تحقیق عنصر الممارسة و التطبیق 
آثناء المحاضرة» و عدم المشاركة الجماعية من قبل المتدربین» کما آنها لا تعطي ضمانا 


کافیا علی آن جمیع الحاضرین یتابعون المحاضرة و یفهمون مضمونها. 


2. المؤتمرات : المؤتمر هو اجتماع يشترك فيه عدد من الأعضاء لدر اسة 
موضوع معين له أهميته لكافة الأعضاء. و تعتبر هذه الوسيلة شائعة لتدريب 
رجال الإدارة العليا بصفة خاصة حيث نفيد في استعراض التجارب 
والخبرات المختلفة للأعضاء. 

3. الندوات أو حلقات الدراسة : بموجب هذه الطريقة يشترك مجموعة من 
الدارسين في بحث موضوع معينء و يقوم كل مشترك في الندوة بدراسة 
جانب معين من الموضوع و یکتب تقریر عنه» و في الندوة تتاح الفرصة 
للاستفادة من آراء الغير حيث يعد تقرير كلي مشترك يعرض في الندوة 
للمناقشة و تبادل الرأي من جانب كافة الأعضاء. 


4. التطبيق العلمي : بموجب هذه الطريقة يقوم المدرب بأداء عمل معين بطريقة 
عملية سليمة أمام المتدربين موضحا لهم طريقة و إجراءات الأداء والعمليات 
و تصلح هذه الطريقة بصفة خاصة في الأعمال الحرفية أو التي تحتاج إلى 
مهارات يدوية أو استخدام آلات و أجهزة ميكانيكية. 
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5 تمثیل الأدوار : تقوم هذه الطريقة علی أساس تصور المدرب موقفا معینا من 
المواقف التي تحدث عادة. و یطلب من المتدربین تمثیل هذا الموقف بعد ما 
يحدد لكل منهم دوره» و في النهاية يطلب المدرب من كل فرد ؟أن يبدي رأيه 
في الطريقة التي تصرف بها زمیله و آن بقترح ما براه من حلول في هذا 
الصدد. و یتمتل دور المدرب هنا في ترشید سلوك المتدربین نحو التصرفات 
السلیمة»و لذلك فان هده الطريقة تحتاج إلى مدربین متخصصین. 


6 المناقشات : یقوم المتدربون في هذه الطريقة بمناقشة وایداء الرأي في 
موضوعات محددة»کآن تعرض حالة آو مشكلة معینة»ءو توضح الطريقة التي 
اتبعت في حلها.و یقوم المدرب بادارة توجیه المناقشة بما یکفل الوصول إلى 
الحل الامثل للمشكلة المعروضة.و یتوقف نجاح طريقة المناقشة على عوامل 
عديدة منها الاهتمام بالإعداد لها و المهارة في إدارتها.كما يجب ألا يكون 
عدد المشتركين كبيرا. 


7-5-7-3. المزايا و الاثار المترتبة على التدريب : 


تعد مساعدة الأفراد على تحقيق قدراتهم هي أسمى مصالح الفرد و 
المؤسسة؛ و يجب أن تكون غايتنا هي التدريبءو التشجيع»و توفير الفرص 
للأفراد الراغبين في العطاءءو من مزايا عملية التدريب ما يلي:! 


أ. يساعد على أداء المهام بدرجة عالية من الجودة. 

ب.يتحتم تكراره بشكل منتظم للحفاظ على المهارات المكتسبة حديثا. 

ج. يوفر إصلاحا سريعا للمشكلات الفردية و المشكلات على المدى 
البعید» كما يعود بالفائدة على المؤسسة بأكملها. 


سلسلة الإدارة المثلى.إدارة الأفراد.لبنان:مكتبة لبنان ناشرون»2001»ص. 25 1 
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د. يؤدي التخصص إلى اختيار انتقائي أفضل للتعيينات المستقبلية في 
المؤسسة و يحتاج إلى مجهود على مدى زمني طويل. 

۵ يودي التدریب الوظيفي عادة »و في اغلب الأحيان إلى أداء أحسن و 
إلى نمو وظيفي أفضل في المؤسسة. 


8-3. الموارد البشرية بالمكتبة الجامعية : 


تمثل الموارد البشرية بالمكتبة الجامعية موردا هاما وأصلا من أهم الأصول التي 
تمتلكها وكما تحتاج إلى العنصر المادي كذلك تحتاج إلى العنصر البشري الذي يسعى إلى 
ترجمة أهداف الجامعة بصفة عامة والمكتبة الجامعية بصفة خاصة من خلال المهام التي 
تسند له» والنشاط الإداري الذي تمارسه المكتبة الجامعية فيما يتعلق بالموارد البشرية 
يرتكز أساسا على استقطاب الفئات الملائمة من العاملين وتوزيع المهام عليهم قصد القيام 
بوظائف هذه الموسسات الونائقية. 


1-8-3 التنمية المهنية للعاملین بالمكتبة الجامعية : 


یعد العاملون في المکتبات ومراکز المعلومات الحجر الأساس في نجاح أي خدمة 
لتطوير التعليم أو جهود التنمية» وتحتاج هذه المسسات الی الکوادر البشرية المتخصصة 
و المدربة للقيام بعملیاتها الفنية ونقدیم خدماتها العامة ولدارتها وتتظیمهاء ومن و اجب 
المكتبة الجامعية نتمية موظفیها مهنیاء سواء الموظفين المؤهلين أو غير المؤهلين. 

فالتنمية "هي عملية حياتية» يمارسها اختصاصي المعلومات و المكتبات بدافع ذاتي 
لتطوير نفسه وتنميتها مهنياء بمساندة ودعم من مؤسسات الإعداد المهني على اختلاف 
۳ 
"Weel gil‏ 





مجاهد» الهلابي محمدء بحوث ودراسات في المعلومات والمكتبات» القاهرة 2 المكتبة الأكاديمية: مطابع المکتب المصري الحدیث» 1999« 
ص.115-114. 
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والمقصود بتنمية وتدريب الموظفين» اتخاذ كافة الوسائل التي تضمن للمكتبة أداء 
أفضل في جميع الأعمال والخدمات التي تقدمها وليس المقصود بها المصلحة الشخصية 
للموظفين'» خاصة و نحن نعيش عصر المنافسة حيث البقاء للأصلح» و هو ما يعني تقديم 
خدمات تنافسية تبرر بقاء المؤسسة الوثائقية. 

وعليه نستنتج أن التنمية المهنية للعاملين تتخذ أشكالا متعددة وليس في الإمكان 
وصف ذلكء فهي تضمن تنمية أفضلء أو تدريبا مهنيا أكثر تفوقاء وإتباع أكبر قدر من 
طرق ووسائل التنمية لتحقيق النمو المهني المنشود. فهي أيضا نشاط مخطط يهدف إلى 
إحداث التغيير بين هؤلاء العاملين من ناحية المعلومات والخبرات والمهارات ومعدلات 
الأداء وطرق العمل وأساليبه» هذا لجعلهم لائقين ومؤهلين للقيام بالأعمال بكفاءة . 

فالتنمية يمكن اعتبارها محاولة منهجية للتوفيق بين اهتمامات الأفراد ورغباتهم 
وبين متطلبات المكتبة. فالسمعة الطيبة التي تجنيها المكتبة من وراء تكوين مكتبين مدربين 
ليس مصدر شرف وفخر لها فحسبء وإنما لها كذلك تأثير مغناطيسي في جلب الكفاءات 
البشرية إليها مستقبلاء وليست هناك مكتبة واحدة يمكنها أن تنمو وتزدهر في ظل 
اقتصارها علی قدرات داخلية ضيقة» أو فرض عمالة محدودة ولكن يجب أن تتنوع 
الشخصيات وأن تتغير الأفكار عبر الزمن» وأن تتكون الأساليب وأن يحقن النشاط 


والحيوية بدماء متجددة. 
9-3. الموارد البشرية و التحديات الراهنة : 


لقد حدث الكثير من التغيير في مجالات العمل المختلفة في وقتنا الراهن» ومع هذه 
التغييرات أصبحت هناك تحديات و عقبات كثيرة أمام إدارة الأفراد ومن هذه التحديات:2 


1. زيادة الاعتماد على التكنولوجيا الحديثة : 


مما لا شك فيه أن التطورات التكنولوجية و استخدام الحاسب الآلي في المنظمات 
يشكل قيدا و خطرا على الأفراد؛ حيث أن التغييرات الحاصلة في مجال التكنولوجيا 





1 البنهاوي» محمد آمین .دراسات في الكتب والمعلومات:إدارة العاملين في المكتبات القاهرة: العربي للنشر والتوزيع 1984 عص. 27. 
عبد الباقي» صلاح الدین.المرجم السابق» ص.416-413. 2 
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الحديثة تؤثر جذريا في أنواع الأعمال و المهارات التي تحتاجها المنظمة» و ينتج عن 
" التوسع في استحدام التکتولوجیا الاستعتاء عن بعض العاملین. 


2 التغییرات في تركيبة القوی العاملة : 
من الملاحظ أن هناك تغيير في تركيبة القوی العاملة الحالیق ومن هذه التغییرات 
زيادة عدد النساء العاملات في المنظمات؛ حيث أصبحت المرأة منافسا للرجل في العديد 
من الوظائف. 
3. نظم المعلومات في إدارة الأفراد : 


حتى تساهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق أهداف المنشآت بطريقة أفضل» فانها تحتاج 
إلى نظم معلومات حديثة تشتمل على بیانات و خطط لادارة الموارد البشرية لذلك يجب 
أن تتوافر قاعدة من المعلومات الأساسية اعتمادا على خدمات الحاسب الآلي. 
إذن فالتحدي الذي يواجه معظم المنظمات في الوقت الحاضر هو قدرة المنظمة على التقدم 
بمعلومات ذات قيمة للإدارة تساعدها على اتخاذ القرارات الرشيدة اتجاه القوى العاملة. 
4. تغير القيم و الاتجاهات : 
تعتبر القيم و الاتجاهات من الأمور المهمة في إدارة الموارد البشرية» لأنها تؤثر 
على دوافع وسلوك العاملين» و تتمثل هذه القيم و الاتجاهات أساسا في مبدأ احترام العمل 
و قبول مبدأ التنافس من أجل الأفضلء و قد يكون لها تأثير سلبي علی آداء المنظمة» ومن 
هذه الاتجاهات الميل إلى التهرب من المسئولية» انخفاض دافع الانجازء الافتقار إلى 
الأسلوب العلمي في التفكير في حل بعض المشكلات. و تقع مسئولية مواجهة هذه 
التغيرات على عاتق إدارة الموارد البشرية. 


5. زيادة حجم القوى العاملة : 
من المشاكل التي تعاني منها العديد من المنظمات» هو اكتضاضها بعدد كبير 
من الموظفين ذوي المؤهلات و الاختصاصات غير المطلوبة» و هو ما يؤدي إلى ضيق 
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آماکن العمل» إضافة إلى أنهم لا يجدون حتى ما يقومون به أو ما يقدمونه لخدمة المنظمة 
وهو ما يؤدي إلى نقص الإنتاجية . 

6. التشريعات و اللوائح الحكومية : 

تشكل التشريعات و اللوائح الحكومية الإطار القانوني الذي يجب أن تعمل من 
خلاله إدارة الموارد البشرية» وهي في العادة تقوم بأعمال تنفيذية روتينية تنحصر في 
تطبيق نصوص هذه اللوائح خاصة في عمليات الاختيار والتعين» الأجورء الترقية والنقل 
نظم التأديب والتحفيزء التأمينات الاجتماعية» تقييم الأداء وإعداد التقارير السنوية عن 
العاملين. 


a 


خلاصه : 
إن ما حدث ویحدث في العالم المعاصر من تغییرات وتحولات قد وجدت طريقها 
للتأثیر في آوضاع المنظمات وفکر الادارة » ونتج عن ذلك فلسفة جديدة ونموذج لداري 
متطور یختلف عن مفاهیم و آفکار الادارة التقليدية التي سادت في عصر ما قبل المعلومات 
والتقنية . وامتد تأثیر الادارة الجديدة اٍلی دارة الموارد البشرية كي نتحول للی فلسفة 
وثقنیات جديدة ومختلفة تضع الانسان في فمة اهتماماتها » وتدمج استر اتیجیها وبرامج 
عملها في البناء الاستراتيجي للمنظمة. 
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القصل الرابع 


ماهية إدارة المعرفة وعملياتها 





الفصل الرابع_: ماهية إدارة المعرفة وعملياتها 


: 
ro 


إن الحديث عن إدارة المعرفة يدعو إلى التمعن في القوى والثروة الحقيقية التي تملكها 
المنظمةء والمقصود بالقوى والثروة ليس البنايات والتجهيزات أو المعدات» بل ما يوجد 
داخل تلك البنايات من أشخاص يقومون بتشغيل أجهزتها وآلاتها » فالفكر البشري وما 
يرتبط به من معرفة وخبرات مکتسبة هي ما یساهم في خلق التغییر و النجاح » آما 
الموارد الخری فهي مساعدة ومتممة فقط فادارة المعرفة یمکن وصفها بأنها فکر ونقافة 
آکثر مما هي آسلوب آو برنامج اداري» والناتج من تطبیقها بطريقة صحيحة هو منظمة 
راقية یسعی جمیع آفرادها لتحقیق آهداف المنظمة. 


1-4. ماهية ادارة المعرفة : 
1-1-4. تعریف الادارة : 


المغة : 
لفظ إدارة مشتقة من أدار الشيء جعله يدور »أحاط به» ساس» أحاط بالأمر ' 


ب- اصطلاحا : 

لقد تعددت تعاریف الادارة» والسبب في ذلك آنه لا توجد نظرية شاملة وعامة متفق 
علیهاء کون الادارة من العلوم التطبيقية. وآنها علم اجتماعي؛ فهي نتعامل مع العنصر 
البشريء كما أنها تعتمد أكثر على الموقف المحدد؛ آي انه لا توجد هناك نظرية ادارية 
تصلح لکل زمان ومکان وانما تتغیر بتغیر المواقف.* 


ومع ذلك هناك مجموعة من التعاریف للادارة نورد آهمها فیما يلي: 





أ فرحات؛ يوسف شكري.معجم الطلاب:عربي-عربي.بيروت:دار الكتب العلمية» 2000 ص.193. 
الملكاوي»ابراهيم الخلوف. إدارة المعرفة:الممارسات و المفاهیم.عمان :مؤسسة الوراق» 2006« ص.264 
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1- تعرفها الموسوعة العربية لمصطلحات علوم المكتبات والمعلومات والحاسبات 
علی آنها:" العملية الاجتماعية التي نترتب علیها المسوولية عن تخطیط وتنظیم 
آعمال مشروع ما بصورة فعالة واقتصادية بهدف تحقیق غاية آو مهمة معينة وهي 
تنطوي علی الحکم و التقریر في مسألة تحدید الخطط و استخدام البیانات من daf‏ 
مراقبة آداء العمل وتقدمه بالنسبة للی تلك الخطط وتوجیه الموظفین ودمجهم 
وحثهم والاشراف علیهم آثناء تنفیذ الأعمال المنوطة بهم" 

كما تعرفها أيضا بأنها:'فن أو علم توجيه و تسيير و إدارة عمل الآخرين بقصد 

تحقیق آهداف محددة. 2 

2- آما فريدريك تایلور فیعرفها بآنها:" المعرفة الدقيقة لما تريد من الرجال أن يعملوا 
ثم التأكد من آنهم یقومون بعملهم باحسن وارخص طریقة" 


3-آما هنري فایول فیعرفها کما يلي :" الادارة هي أن تتنبأ وتخطط وتنظم وأن تصدر 
w 7 £‏ مه s‏ 5 ۷ 4 
الأوامر وان تنسق وان تراقب. 
ومن خلال هذه التعاريف نستنتج أن الإدارة هي نشاط هادف تنتج عنه أعمال 
ذات كفاءة وفعالية» معتمدة في تحقيق ذلك على الإشراف والتوجيه للأفراد الذين يقومون 
بتلك الأعمال والتي تتطلب لانجازها: معرف تخطیط تنسيق» ورقابة» قصد تحقيق 


أهداف معينة أو محددهة. 
2-1-4 . تعريف المعرفة : 


أ- لغة: 
المعرفة: هي إدراك الشيء على ما هو عليه . 





| الشامي؛ أحمد محمد.الموسوعة العربية لمصطلحات علوم المكتبات و المعلومات و الحاسبات.مج2.القاهرة:المكتبة الأكاديمية» 22001 
ص. 1543 

* المرجع نفسه. ص. 1542. 

* الملكاوي؛ ایراهیم الخلوفالمرجم السابق» ص.64 

* الملكاوي ایراهیم الخلوف.المرجع نفسه» ص.64 
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ب-اصطلاحا: 

عرفت المعرفة عدة تعاريف نورد أهمها فيما يلي: 
1- تعرف حسب معجم Collins York English‏ بأنها: مجمو ع الحقائق» التأثيرات أو 
الخبرات التي تعرف من طرف شخص أو مجموعة آشخاص* 
2- و تعرف أيضا بأنها:" معلومات أو حقائق يمتلكها الشخص في عقله عن شيء ما 
3- كما تعرف بأنها:"مزیج من الخبرات و المهارات و القدرات و المعلومات السياقية 


المتراکمة لدی العاملین و لدی المنظمة. و هي آنواع مختلفة تشمل المعرفة الضمنية و 
| ۱ 


4- وفي تعریف المعرفة آیضا بأنها " الاستخدام الکامل للمعلومات والبیانات مع امكانية 
المزو اجة مع المهارات والفکار والتبصر والحدس والدوافع الکامنة في الفرد". 
5- كما تعرف آیضا بأنها:" المعلومات التي یمتلکها الشخص امتلاکا یخوله الاستفادة 
لغورية منها.* 

ومن خلال هذه التعاریف نستنتج آن المعرفة هي نتاج لاستخدام المعلومات آو 
الحقانق والتي نتراکم لدی الأفراد» ومع مرور الوقت وتکرار المواقف التي نتوجب 
استخدامها فیها تصبح مهارة آو خبرة» فهي نتکون من معتقدات وحقائق ووجهات نظر 
وهي ملك للفرد آو الشخص. کما آن المعرفة یمکن آن تکون مضمرة (ضمنية) أو واضحة 
(معلنة) وبالتالي فهي نوعان: 


أ- المعرفة الضمنية : 
وهي المعرفة التي لا يمكن رویتها آو التعبیر عنها بسهولة» علاوة علی " آنها 
معرفة شخصية جداء یصعب تشکیلها» وبناء! علی ذلك» يصبح نقلها إلى الآخرين أو 





" البستاني» فزاد افرام.منجد الطلاب بیروت:دار المشرق؛ ۰1999 ص.470 

p.856 2000, * Treffry, diqnq.collins york english dictionary. Beirut :Harper Collins publishers, 

7 العلي عبد الستار.المدخل إلى إدارة المعرفة.عمان:دار المسيرة» ۰2005 ص.25 

4 المرجع نفسهء» ص.26 

7 الملكاوي؛ ایراهیم الخلوف.المرجع السابق» ص.30 

؟ دقيلن» كيت.الإنسان و المعرفة في عصر المعلومات:كيف تحول المعلومات إلى معرفة.الرياض:مكتبة الملك فهد الوطنية» ۰2001 ص.18 
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إشراكهم فيها أمرا صعبا." ' ومن خلال هذا التعريف نستنتج أن المعرفة الضمنية 
تتعلق بالمهارات» فهي إذن توجد داخل عقل وقلب الفرد»ء و التي يكتسبها من خلال 


تراكم خبرات سابقةء لذلك يصعب نقلها أو تحويلها للآخرين. 


ب- المعرفة الواضحة أو الصريحة (المعلنة) : 
یعرفها Nonaka & Takeuchi‏ بأنها " المعرفة التي يمكن التعبير عنها 
بالكلمات» والأرقام» والصوت» والتشارك فيها من خلال البيانات» والمعادلات العلمية 
والمرئيات ومواصفات المنتج» والكتيبات» وبناء علیه فانه یمکن نقل المعرفة المعلنة 
إلى الأفراد بسهولة"2 
إذن فالمعرفة الواضحة تتعلق بالمعلومات الموجودة والمخزنة كالأرشيف في 
المؤسسات (المستندات» الإجراءات....)» فهي إذن معرفة يمكن ترميزها وكتابتها ونقلها 
للآخرين وتحليلها. 
وقد ميز مرمج/ه60 بين هذين النوعين من المعرفة عندما قال: " إننا نعرف أكثر 
مما یمکن آن نقول" وفي Iba‏ القول إشارة صريحة إلى أن عملية وضع المعرفة الضمنية 
في عبارات أو كلمات واضحة للاستفادة منهاء عملية صعبةء وهو ما يجعل جل 
المنظمات تسعى إلى تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة باستخدام أساليب متعددة 
قصد الاستفادة من المعرفة و الخبرات الكامنة في عقول الأفراد العاملين فيها. 
و هناك أنواع أخرى للمعرفة» لكن المتعارف والمتفق عليه أكثر هما: المعرفة 
الضمنية والمعرفة المعلنة(الواضحة). 


3-1-4. تعريف إدارة المعرفة : 

لقد عرفت إدارة المعرفة عدة تعاريف نظرا لاختلاف الآراء حولها لأن هناك خلط 
بينها وبين إدارة المعلومات حيث يتصور البعض أنها مرادف لمصطلح إدارة 
المعلوماتء ومع ذلك نورد أهم التعاريف لإدارة المعرفة فيما يلي : 





أ حجازيء هيثم علي.إدارة المعرفة:مدخل نظري.عمان:الأهلية للنشر و التوزیع» ۰2005 ص.64-63 
2 المرجع نفسه ص.65 
* الصاوي یاسر .لدارة المعرفة و تکنولوجیا المعلومات.القاهرة:دار السحاب للنشر و التوزیع» ۰2007 ص.28 
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1- تعرف إدارة المعرفة بأنها :" تخطيط وتنظيم ورقابة وتنسيق وتوليف المعرفة 5 AAS‏ 
الأمور المتعلقة برأس المال الفكري والعمليات والقدرات والإمكانات الشخصية والتنظيمية 
لتحقيق أكبر ما يمكن من التأثير الايجابي في الميزة التنافسية التي تسعى إليها المنظمة 
بالإضافة إلى العمل على إدامة المعرفة واستغلالها ونشرها واستثمارها وتوفير التسهيلات 
اللازمة لها متل آفراد المعرفة والحاسبات والشبکات»...الخ" ‏ 


2- یعرفها ,۷ Laid cll dy Sill Clas gall aged yi "lal Dorothy‏ أعمال" © 
3- كما تعرف بأنها تلك :" الاستراتيجيات والتراكيب التي تعظم من الموارد الفكرية 
والمعلوماتية» من خلال قيامها بعمليات شفافة وتكنولوجية تتعلق بإيجاد وجمع ومشاركة 
واعادة استخدام المعرفة. بهدف ایجاد قيمة جديدة من خلال تحسين الكفاءة والفعالية 
لفردية والتعاون في عمل المعرفة لزيادة الابتکار واتخاذ القرار * 

4- نقدم المدرسة العلیا لادارة الأعمال في جامعة تکساس في آوستن تعریفا لادارة 
المعرفة علی آساس آنها "العملیات النظامية لایجاد المعلومات. و استحصالها» وتنظیمها 
وتنقيتها وعرضها بطريقة تحسن قدرات الفرد العامل في المنظمة في مجال عمله وتساعد 
إدارة المعرفة علی الفهم المعمق من خلال خبراتها الذاتية» کما تساعد بعض فعالیات 
(دارة المعرفة في ترکیز اهتمام المنظمة علی لستحصال وخزن واستخدام المعرفة لأشیاء 
مثل حل المشاکل» و التعلم» و التخطیط الاستراتجي وصناعة القرارات» کما آنها تحمي 
الموارد الذهنية من الاندثار وتضیف اٍلی ذکاء المنظمة ونتیح مرونة آکبر . 

5 - في حین یعرفها الباحث Finneran‏ علی آنها " نظام دقیق بساعد علی نشر 
المعرفة سواء كان علی المستوی الفردي و الجماعي من خلال المؤسسة لتأثير مباشرة على 


رفع مستوی آداء العمل» وهي تتطلع الی الحصول علی المعلومات المناسبة في السیاق 
الصحیح للشخص المناسب في الوقت المناسب للعمل المقصود المناسب"”. 





" الملكاوي؛ ایراهیم الخلوفالمرجم نفسه. ص.75-74 

> حجازي. هیثم عليالمرجم السابق» ص.23 

7 العلي؛ عبد الستار»المرجم السابق» ص.26 

* الصباغ» عماد. ادارة المعرفة ودورها في ارساء مجتمع المعلومات. [علی الخط المباشر ].متاح علی الخط: 
http://doc.abhatoo.net.ma/article.php3?id_article=492‏ 

تمت الزيارة يوم: 02/02 /2008 

What is Knowledge Management? . [on ligne ] :. Graduate School of Business, University of Texas at Austin 
http://www.bus.utexas.edu/ kman/answers. htm#whatkm. 

._ SPage visited the: . 0 
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ومن خلال هذه التعاريفء نستنتج أن إدارة المعرفة هي العمليات التي تساعد 
المنظمات على الحصول على المعرفة» وتوليدها اعتمادا على الخبرات المتمثلة أساسا في 
رأس المال الفكري» وهذه المعرفة تستخدم في اتخاذ القرارات» وحل المشاکل التي تواجه 
المنظمة. اضافة الی آنها تساعد علی التخطیط الاستراتيجي وتحسن من الکفاءات 
و الفعالیات الفردية و رفع مستوی آداء العمل.لذن فادارة المعرفة تهتم آکثر بما تملکه 
المنظمة من روة بشرية, و التي تعد المحرك الرئيسي لاي منظمة Lage‏ کانت قادرة على 
توفیر إمكانات مادية وتکنولوجية. 


2-4. لمحة تاريخية عن إدارة المعرفة : 

تعد إدارة المعرفة من المفاهيم الإدارية الحديثة» وقد عرفت اهتماما كبيرا خاصة 
من طرف المهتمين بإدارة الأعمال» حيث تسعى العديد من المنظمات إلى إدخال المعرفة 
في أعمالها ونشاطاتها؛ من خلال توجيه استثماراتها نحو توليد المعرفة والاهتمام 
بالنشاطات والأفراد وكل الوسائل التي تعمل على خلق المعرفة لتتحول إلى منظمات 
تمتلك رأس مال فكري والتخلي عن الأعمال التقليدية والروتينية التي يقوم بها الأفراد 
العاديين قدر الإمكان» واهتمت بالأفراد باعتبارهم أكثر أهمية ومساهمة في تحقيق الميزة 
التنافسية التي تسعى إليها جل المنظمات» فمن أين ظهر مفهوم إدارة المعرفة؟ 


تعود الجذور الأولى لإدارة المعرفة إلى ظهور الإدارة العلمية على يد كل من 
ألفريد تايلور وهنري فايول وآخرون." حيث وضعوا المرتكزات الأساسية للإدارة العلمية 
ومن أبرزها وجوب تحقيق الكفاية الإنتاجية والبحث العلمي والقواعد والأصول وتقسيم 
العمل والتخصصء وأن جميع هذه المبادئ تحتوي على مضامين معرفية واضحة وتتطلب 
Ma gael Need es ae site le hall‏ 


وقد أسهم عدد من منظري الإدارة في نشأة وتطوير إدارة المعرفة ومن بينهم على 
وجه الخصوص بیتر در اکر ۳۵۲6۲ 2۳۸۵۲6۳ و بول ستر s Paul strassman ġa‏ 
بيتر سنج من الولايات المتحدة الأمريكية حيث أكد دراكر وستراسمان على الأهمية 





' الملكاوي؛ إبراهيم الخلوفء المرجم السابق» ص.67 
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المتز ايدة للمعلومة و المعرفة الصريحة کموارد تتظيمية کما رکز سنج" علی المنظمة 
التعليمية (ald aS earning organisation‏ 8 إدارة المعرفة» وقد درس کل من 
كريس ارجيريس À ğu 85 Argyris chris‏ بارتليت Christopher Bartlett‏ 
s Dorothy Leonard jga aJU gA s‏ غیر هم الأوجه المختلفة لإدارة الأعمال» في 
hea i a aus‏ 

وتعود بداية ظهور !دارة المعرفة لی À "Don Marchand JÈ ja Ys‏ بداية 
الثمانيات من القرن الماضيء باعتبارها المرحلة النهائية من الفرضيات المتعلقة بتطور 
نظم المعلومات کما تتباً دراکر 77/6/67 بأن العمل النموذجي سيكون قائما على 
المعرفة وبان المنظمات ستتكون "knowledge workers iå x0 ¢ lina (yo‏ 

ويرجع البعض ظهور إدارة المعرفة إلى عام 1985« Last‏ قامت شركة أمريكية 
بتطبيقهاء ولكن في هذه الفترة لم يقتنع الكثيرون بإدارة المعرفة وتأثيرها على الأعمال 
حتى أن وول سترتيتء أكبر أسوق المال في العالم " تجاهل إدارة المعرفة في بادئ 
الأمر» خاصة محاولات تحديد قيمة نقدية للمعرفة» وان كان قد اهتم بها بعد ذلك» ولتقديم 
أساس تكنولوجي لادارة المعرفة» فقد بدأت مجموعة من الشركات في الولايات المتحدة 
الأمريكية مبادرة لإدارة أصول المعرفة في عام 1989» كما بدأت المقالات عن إدارة 
المعرفة في دوريات asic 5 «Sloan M anagement Review : Jie‏ 
a jü ja ig Organisation Science: ahil‏ للإعمال Harvard business‏ 
Review‏ و غير ها. 

وبمجيء عام 1990 بدأ عدد من الشركات في الولايات المتحدة الأمريكية وآوروبا 
واليابان في تأسيس برامج إدارة المعرفة» و في منتصف التسعینات ازدهرت مبادرات 
إدارة المعرفة بفضل الانترنت» " حيث بدأت شبكة إدارة المعرفة في أوروبا والتي أنشئت 
في عام 1989؛ في نشر نتائج عن استفتاء حول إدارة المعرفة بين الشركات الأوربية على 
شبكة الانترنت(في عام 1994)»: كما تزايدت الندوات والمؤتمرات التي عقدت عن إدارة 
المعرفة» وفي النصف الأخير من التسعينات أصبح موضوع إدارة المعرفة من 
الموضوعات الساخنة والأكثر دينامكية في الإنتاج الفكري في مجال ادارة المعرفة كما 





عبد الوهاب» سمير محمد.دور القيادة المحلية في إدارة المعرفة.القاهرة:مركز دراسات و استشارات الإدارة العامة» ‏ 2007 ص.4. 
الكبيسي» صلاح الدين.إدارة المعرفة.القاهرة:المنظمة العربية للتنمية الإدارية.ء 2005 ص.32 
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أخذ الاهتمام بها يتزايدء بعد أن تبنت العديد من المنظمات مفهوم إدارة المعرفةء وفي عام 
1999« خصص البنك الدولي ي % من الميزانية لتطوير أنظمة إدارة المعرفة"" 


3-4. الفرق بين إدارة المعرفة وإدارة المعلومات : 

الشائع عند الكثير من الأشخاص أنه لا يوجد فرق أو اختلاف بين إدارة المعلومات 
وإدارة المعرفة خاصة وان المصطلح الأكثر استعمالا في البيئة المعلوماتية هو إدارة 
المعلومات وما إدارة المعرفة إلا مصطلحا مرادفا له» وبالنسبة لغير المعلوماتيين لا يبدو 
هناك أي اختلاف بين إدارة المعرفة وإدارة المعلومات» فمثلا مسوقو تکنولوجیا 
المعلومات يعتبرون الماسح الضوئي /503/7/76) تكنولوجيا رئيسية لإدارة المعرفة 
لتصورهم بأنه ضروري لتقاسم المعرفة» بينما هو في الحقيقة أداة لإدارة المعلومات» لذا 
فان التعامل مع الأشیاء (البیانات آو المعلومات) من اختصاص ادارة المعلومات"* و هو 
ما يؤكده دانهام غراي بقوله " آن التعامل مع الأشیاء (البیانات آو المعلومات) هو إدارة 
المعلومات. و العمل مع البشر هو إدارة معرفة' ° 

ویمکن لیراز الفرق بين إدارة المعلومات وإدارة المعرفة علی النحو التالي: 
ان ادارة المعلومات حقل علمي جدید في طور النشوء هدفه الأساسي المداخل الأمنية 
للوصول الی المعلومات وحفظها ونقلها وخزنها واسترجاعها وهي تتعامل بشکل عام مع 
الوتانق وبرمجیات الحاسوب و الجداول الالکترونية و رموز البرامج فهي ترکز اهتمامها 
حول المعلومات وفاعلیتها من حیث جمعها ودقتها وسرعه تجهیزها وخزنها واسترجاعها 
في حين نجد أن إدارة المعرفة أكثر تقدما من إدارة المعلومات حيث تقوم بتحليل 
المعلومات» " وتحليل كافة الأصول المعرفية المتوفرة والمطلوبة وإدارة العمليات المتعلقة 
بهذه الأصولء والمتمثلة بتطوير المعرفة والحفاظ عليهاء استخدامها والمشاركة فيها 





1 عبد الوهاب» سمیر محمد.المرجع السابق» ص.5 


* الزامل» ريم.إدارة المعرفة لمجتمع عربي قادر على المنافسة. متاح على الخط: 
http:// www.al-jazirah.com.sa/dijimag/13042003/agtes50.htm‏ 
تمت الزيارة يوم: 2008/02/29 

* ماهي المعرفة؟ متاح على الخط: 
http:// www. siironline.org/alabwab/alhoda-culture/019.html‏ 
تمت الزيارة يوم 2008/03/02 
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وتتضمن الأصول المعرفية التي تتعلق بالسوق والمنتجات والتقنيات والمنظمات التي 
تمتلك المعرفة والتي تحتاجها""ء كما أن إدارة المعرفة تستخدم تكنولوجيا المعلومات 
للاستفادة منها واسترجاعهاء " وتستند إدارة المعرفة إلى منهج علمي حيث أن المعارف 
تصنف وتبوب استنادا إلى منهج علمي لحفظها في قواعد المعرفةء وتستخدم إدارة المعرفة 
النظم الخبيرة للاستدلال المعرفي والذكاء الإنساني والاصطناعي لتوليد المعرفة.* 


ومن خلال ما سبق نستنتج أن إدارة المعرفة وإدارة المعلومات ليسا وجهين لعملة 
واحدة كما يظن البعضء فإدارة المعرفة تعمل في المستوى التجريدي أي مع الأشياء غير 
الملموسة؛ والمتمثلة في خبرات الأفراد والمعارف الخاصة بهمء أما إدارة المعلومات فهي 
تتعامل مع المعلومات المخزنة في الحواسيب والوثائق» والتي يمكن استرجاعها ومع ذلك 
فإدارة المعرفة تستخدم التكنولوجيا الحديثة كوسيلة مساعدة ومشاركة, لتکییف سلوکیات 
المستفيدين وذلك من خلال التنبؤ بالمعلومات التي قد يحتاجونها. 
4-4. أهمية وأهداف إدارة المعرفة : 


1-4-4. أهمية إدارة المعرفة : 


إن ظهور إدارة المعرفة و أهميتها يعود إلى أهم ثلاثة تحديات تواجه إدارة الأعمال 
في الوقت الحالي» وهي: 5 
أ- كيفية اقتفاء أثر الزبائن وخدمة حاجاتهم عبر الشبكة العالمية (الانترنت) والتجارة 
الالكترونية. 
المنافسة. 
ج- الآلية التي تمكن الشركة من إعادة ترتيب أفكار العاملين وخبراتهم المتراكمة من 
خلال تاس مفهوم التعلم التنظيمي Organizational Learning)‏ )في تعميق وبناء 


القيم الرصينة للشركة. 





أ الملكاوي» ابراهیم الخلوف. المرجع السابق» ص.79 
0 المرجع نفسه؛ ص.79 
* العلي» عبد الستارء المرجم السابق» ص.27 
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ويمكن إجمال أهمية إدارة المعرفة فيما يلي:' 

1- تعد إدارة المعرفة فرصة كبيرة للمنظمات لتخفيض التكاليف ورفع موجوداتها 
الداخلية لتوليد الإيرادات الجديدة. 

2- تعد عملية نظامية تكاملية لتنسيق أنشطة المنظمة المختلفة في اتجاه تحقيق أهدافها 

3- تعزز قدرة المنظمة للاحتفاظ بالأداء المنظمي المعتمد على الخبرة والمعرفة 
ونحسینه. 

4- نتیح ادارة المعرفة للمنظمة تحدید المعرفة المطلوبة وتوثیق المتوافر منها 
وتطویرها والمشاركة بها وتطبیقها ونقییمها. 

5- تعد إدارة المعرفة أداة المنظمات الفاعلة لاستثمار رآسمالها الفکري» من خلال 
جعل الوصول الی المعرفة المتولدة عنها بالنسبة للاشخاص الآخرین المحتاجین 
إليها عملية سهلة وممكنة. 

6- تعد أداة تحفيز المنظمات لتشجيع القدرات الإبداعية لمواردها البشرية لخلق 
معرفة جيدة والكشف المسبق عن العلاقات غير المعروفة والفجوات في توقعاتهم . 

7- تسهم في تحفيز المنظمات لتجديد ذاتها ومواجهة التغييرات البيئية غير المستقرة 

8- توفر الفرصة للحصول على الميزة التنافسية الدائمة للمنظمات» عبر مساهمتها في 
تمكين المنظمة من تبني المزيد من الإبداعات المتمثلة في طرح سلع وخدمات 
جديدة. 

9- تدعم الجهود للاستفادة من جميع الموجدات الملموسة وغير الملموسة» بتوفير 
إطار عمل لتعزيز المعرفة التنظيمية. 

0- تسهم في تعظيم قيمة المعرفة ذاتها عبر التركيز على المحتوى. 

1- تحسین عملية اتخاذ القرارات» بحیث تصبح هذه القرارات نتخذ بشكل أسرع من 
قبل المستویات الادارية الدنیاء وباستخدام موارد بشرية آقل» وبشکل آفضل مما لو 
آنها اتخذت من قبل المستویات ا«دارية العلیا.* 
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2-4-4. أهداف إدارة المعرفة : 


تهدف إدارة المعرفة إلى تحقيق ما يلي:! 

1- اسر المعرفة من مصادرها وخزنها واعادة استعمالها. 

2- جذب رآس مال فكري آکبر لوضع الحلول للمشکلات التي تواجه المنظمة. 

3- خلق البيئة التنظيمية التي تشجم کل فرد في المنظمة علی المشاركة بالمعرفة 
لرفع مستوی معرفة الاخرین. 

4- تحدید المعرفة الجوهرية وكيفية الحصول علیها وحماینها. 

5- اعادة استخدام المعرفة وتعظیمها. 

6- بناء امکانات التعلم و لشاعة ثقافة المعرفة والتحفیز لتطویرها والتنافس من خلال 
الذکاء البشري. 

7- التأکد من فاعلية نقنیات المنظمة ومن تحویل المعرفة الضمنية الی معرفة ظاهرة 
وتعظیم العوائد من الملكية الفكرية عبر استخدام الاختراعات والمعرفة التي 
بحوزنها والمتاجرة بالابتکارات. 

8- تحویل المنظمات من الاقتصاد التقليدي الی الاقتصاد العالمي الجدید (اقتصاد 
المعرفة)» وتعمل كشبكة للأنشطةء حیث تسهم في التحول نحو الشبکات الاقتصادية 
الو اسعة و التجارة الالكترونية. 

9- تعمل علی جمع الافکار الذكية من المیدان» وتسهم في نشر آفضل الممارسات في 
الداخل. 

0- تهدف الی الابداع والوعي و التصمیم الهادف و التکیف مع الاضطراب و التعقید 
البيئي و التنظیم الذاتي و الذکاء و التعلم. 

1- خلق القيمة للإعمال من خلال التخطیط لها والجودة العملياتية وإدارة وتطوير 
العاملین و لدارة الزبائن ونقییم الانتاج. 

2- تساعد في تحقيق الكفاءة الإنتاجية» حیث آنها تمکن أعضاء المنظمة من التعامل 
مع العدید من القضایا خاصة الجدیدة» لِذ تزودهم بالقدرة اللازمة على اتخاذ 
القرارات بکفاءة وفاعلية و تشکل لدی الموظفین روية مستقبلية» كما تساعد في 





الكبيسي» صلاح الدين» المرجع السابق» ص.43»44 
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تحقيق المنظمة الاقتصادية» حيث أنها موجهة بشكل رئيسي إلى قدرة المنظمة؛ أي 
القدرة المؤسسية لاستخدام المعرفة الضمنية و الظاهرية.! 

3- تساعد علی بناء ما يسمى بمتخصصي المعرفة وهم الأشخاص الذين لديهم 
معلومات حول موضوع آو تخصص ما.* 

5-4. مجالات ادارة المعرفة : 
ان توظیف ادارة المعرفة في آي منظمة لا یمس جزءا محددا منها فحسب. وانما 

يمس كل أجزاء المنظمة لأن توظیف ادارة المعرفة في المنظمة یضیف قيمة لها ومن 
هنا يمكن القول أن إدارة المعرفة ترکز علی العدید من الوظائف الهامة منها:* 

1- مسح وتطویر الموارد الفكرية والمعرفية التي تمنلکها المنظمة وتعزیز هذه 
القواانة وحمايتها: 

2- تعزيز توليد المعرفة والإبداع لدى كل فرد. 

3- تحديد المعرفة والخبرة المطلوبتين لتنفيذ مهام العمل» وتنظيمهاء وإتاحة 
مستلزمات المعرفة أمام الجميع. 

4- تغيير وإعادة هيكلة المشروع من أجل استخدام المعرفة بشكل أكثر فاعلية واغتنام 
الفرص لاستغلال موجدات المعرفة» والتقليل من فجوات المعرفة. 

5- توليد النشاطات والاستراتجيات المستندة إلى المعرفة المتسلسلة ومراقبتها 
والسيطرة عليها. 

6- حماية المعرفة التنافسية التي تمتلکها المنظمة ومراقبة استخدام المعرفة للتأكد من 
أنه يتم استخدام أفضل ما تمتلكه المنظمة من المعرفة» ومن آن المعرفة الضمنية 
غير آخذة بالتلاشي والضمورء وأنه لا يتم إفشاء هذه المعرفة إلى المنافسين. 

7- قياس أداء موجودات المعرفة الشاملة يتطلب العديد من الوظائفء التي يمكن أن 
يكون بعضها مندمجا مع البعض الآخرء في حين أن هناك وظائف أخرى يمكن أن 
تعمل ككينونات منفصلة. 





أ الملكاوي» ابراهیم الخلوف. المرجع السابق» ص.80 
* المرجع السابق» ص.81 
" حجازي» هيثم علي» المرجع السابق» ص.25 
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Wiig aay LS‏ المجالات الوظيفية الخاصة بإدارة المعرفة على النحو التالي:! 

أ- توليد معرفة جديدة من خلال التعليم» ومن خلال التعلم» ومن خلال البحث 
والتطوير. 

ب- اكتساب المعرفة وجمعها واستنباطها من الخبراء ومن الذين يملكون المعرفة 
المناسبة ومن المصادر الخارجية من خلال التعاقد» والتصوية Benchmarking‏ 
وغير ذلك. 

ج- استكشاف المواد التي يمكن أن تحتوي على المعرفة ذات العلاقة» وذلك بهدف 

العثور على المعرفة القيمة واختيارها. 

د- تحليل وتنظيم المعرفة بهدف عرضها وتركيبها بفعالية. 

ه- تثبيت شرعية المعرفة وصلاحيتها للتأكد من آنها صحيحة وأنها أفضل ما هو 

متاح» وأنها ملائمة. 


و- تخزين المعرفة في قواعد المعرفة 8256-©001//6096/ ومخازن المعرفة 


الأخرى. 
ز- تحويل المعرفة إلى أشكال مختلفة تتناسب مع نشر المعرفة واستخدامها من قبل 
الآخرين. 


ح- استخدام المعرفة من آجل تحقیق آهداف العمل» وتحقيق أفضل لمصالح المنظمة. 
ط- تسهیل استخدام المعرفة وتحفیز وترویج هذا الاستخدام داخل أوساط المنظمة. 
ي- مراقبة استخدام المعرفة للتحقق من آنها تستخدم بالشکل المناسب, وبفاعلية وآنها 
تلبي الاحتیاجات الفعلية للمنظمة. 

ك- تعلم كيفية نقل المعرفة» ونشرها وكيفية تحسین الاوجه الأخری المرتبطة 
بالمعرفة. 

ومن خلال ما سبق نستنتج أن توظیف ادارة المعرفة في المنظمة یتطلب وجود تنسیق 
Jeli‏ بین مختلف النشاطات والموجدات داخل المنظمة وبالتالي فان هناك أربعة 
مجالات رئيسية یتم |دارتها معا بصورة جيدة» مع العلم آن هذه المجالات متداخلف 
ویوثر کل مجال في الآخر وهي حسب الشکل الذي وضعه ۷7/9 كما يلي:“ 





' المرجع نفسه» ص.27-26. 
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1- مجال موجودات المعرفة: بشتمل هذا المجال علی: الخبرة التجربة. البر اعة 
الکفاءة» المهارة و القدرات و القابلیات. 

2- مجال نشاطات المعرفة: یشتمل هذا المجال علی :عملیات التولید» البناء» النقل 
المر اقبة. الاستخدام و التقییم. 

3- مجال القدرات والمیول: ویشتمل هذا المجال علی: قدرات الافراد وميولهم 
وکذلك علی قدرات المنظمة لبناء المعرفة واستخدامها من آجل تحقیق الحد الأعلى 
من مصالح المنظمة. 

4- مجال المنظمة: ویشتمل هذا المجال علی : آهداف المنظمة توجهها» استر اتیجیها 


ممارساتها و نقافتها. 


= ی 


شكل رقم(01):يوضح المجالات الرئيسية لإدارة المعرفة. 
المصدر: حجازيء هيثم على.إدارة المعرفة:مدخل نظري.عمان:الأهلية للنشر و 


التوزیع. 5 ص .29. 
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6-4. استخدامات إدارة المعرفة : 


تستخدم إدارة المعرفة داخل المنظمة قصد تنفيذ العديد من المهام والنشاطات» والتي 
من اها 

- وضع خطة البحث والتطوير استنادا إلى قيم المعرفة لتوليد المعرفة المفقودة 
واستغلال التجارب والخبرات الموجودة. 

- دعم عملية إعادة هندسة عمليات الأعمال من خلال وضع توزيع أفضل لنشاطات 
المعرفة. 

- تحليل وإعادة تصميم عملية نقل المعرفة وتبادلها. 

- تحديد الاحتياجات التدريبية لمجموعات المستخدمين من أجل تنفيذ أفضل للمهام 
الموكلة إلى العمال. 

- إجراء مسح خاص بالمعرفة في بعض دوائر التشغيل من أجل تحديد وظائف 
المعرفة التي تستوجب الاهتمام من قبل الإدارة. 

- تحلیل أزمات المعرفة و(فجوات الاتصال) والحد منها. 

- تطوير الخبرة مع التأكيد على ضرورة استنباط المعرفة وتدوينها. 

- تقييم الأفراد وإجراء المراجعات الدورية الخاصة بهم. 

- رسم خريطة المعرفة. 

- تخطيط وتنظيم إستراتيجية نظام الخبرة في المنظمة. 

- دعم أساليب إدارة الجودة الشاملة. 

- تحديد المنتجات والخدمات التي يمكن أن تقدمها المنظمة مستقبلا اعتمادا على 
الخبرة الموجودة. 

- التأكد من وجود المعرفة الصحيحة؛ والمستويات الاحترافية اللازمة بهدف تنفيذ 
مهام العمل es‏ مختلف المجالات. 

- تحديد وظائف المعرفة الرئيسية من أجل تحسين عملیات التشغیل» وتحسین الطريقة 
التي يتم بها انجاز العمل. 
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- إجراء المسوحات الخاصة بالمعرفة في مختلف وظائف الأعمال ضمن كل دائرة 
وذلك بهدف تحديد مواطن القصور وتوجيه اهتمام الإدارة إليها. 

- إرساء ثقافة إدارة المعرفة داخل المنظمة بهدف تسهيل عملية توليد المعرفة 
وترميزها وخزنهاء ونقلهاء واستخدامها. 

- تحديد وتقوية الكفايات الرئيسة. 

- تطوير نظم الخبرة مع التأكيد على ضرورة استنباط المعرفة وتدوينها. 

- انتزاع الخبرة من الأشخاص الذين يغادرون المنظمة و تدوين هذه المعرفة. 

1-6-4. مستويات إستخدام إدارة المعرفة : 

وقد أشارت الدراسات إلى أن الأفراد يستخدمون إدارة المعرفة ضمن أربعة 
مستويات مفاهيمية على النحو التالي:! 

1- المستوى الأول:وهو مستوى وضع الأهداف أو المعرفة المثالية (معرفة الرؤية 
والهدف» والأنموذج)ء في هذا المستوى تستخدم إدارة المعرفة لتحديد ما هو ممكن 
لتوليد الأهداف والقيم (معرفة لماذا سهطعساهم/). 

2- المستوى الثاني: وهو مستوى المعرفة النظمية (معرفة النظام» والخطة» ومرجعية 
المنهجیة)» في هذا المستوى تستخدم المعرفة من أجل تكوين فهم حول كيف تعمل 
الأشياءء وكيفية البدء (معرفة .(Know- thatella‏ 

3- المستوى الثالث: وهو مستوى المعرفة البراغماتية (معرفة لاتخاذ القرار والمعرفة 
الواقعية)» وفي هذا المستوى يستخدم الأفراد المعرفة من أجل القيام بالأعمال 
اليومية» واتخاذ القرارات (معرفة کیف/8۵۷-0۷). 

4- المستوى الرابع: وهو مستوى المعرفة الأوتوماتيكية :728/,ه:نل ى(معرفة الأعمال 
الأوتوماتيكي)ء وفي هذا المستوى يستخدم الأفراد المعرفة لتنفيذ المهام بشكل 
أوتوماتيكي» أي دون تفكير واع» لأنهم على معرفة وألفة بهذا النوع من المعرفة 
التي قاموا بأتمتتها. 
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7-4. عمليات إدارة المعرفة : 

إن عمليات إدارة المعرفة تعمل بشکل تسلسلي و متکامل فیما بینهاء‌حیث آن کل 
تیه مس CGS eg fh oa al ey aL‏ امرخ کی سوه 
عدد هذه العملیات فهناك من يقتصر على ذكر ثلاثة عمليات» و منهم من يرى أنها 
أربع عملياتء بينما يتوسع بها آخرون لتشمل أكثر من ذلك» و مع ذلك فقد أشار 
أغلبهم إلى العمليات الجوهرية» وهي:تشخيص المعرفة» توليد المعرفة» تخزين 
المعرفة و توزيعها ثم التطبيق» كما هو موضح في الشكل رقم (02) . 





شكل رقم (02): يوضح العمليات الجوهرية لإدارة المعرفة. 


المصدر : الکبيسي» صلاح الدین.ادارة المعرفة. القاهرة: المنظمة العربية 
للتنمية الاداریف ۰2005 ص.62. 


و سنوضح فیما يلي آهم عملیات ادارة المعرفة : 
1-7-4. تشخیص المعرفة (Knowledge Identification)‏ : 

إن عملية تشخیص المعرفة من الأمور المهمة في برنامج ادارة المعرفة کونها 
العملية التي يتم علی آساسها وضع السیاسات و البر امج للعملیات» حیث أنه من نتائج 
عملية التشخیص التعرف علی نوع المعرفة المتوافرة» و عملية التشخیص آمر حتمي OY‏ 
الهدف منها هو اکتشاف معرفة المنظمة و تحدید الاشخاص الحاملین لهاء و مواقعهی 
کذلك تحدد لنا مکان هذه المعرفة في القواعد. و تعد عملية التشخیص من آهم التحدیات 
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التي تواجه منظمات الأعمالء لأن النجاح في مشروع إدارة المعرفة يتوقف على دقة 
التشخيص."" 

ومن خلال ما سبق نستنتج أن عملية التشخيص تحدد لنا المعرفة المناسبة التي من 
خلالها يتم وضع الحلول للمشكلةء كما أن هناك آليات تستخدم في عملية التشخيص كاليات 
الاكتشاف و آليات البحث و الوصولء وقد تم تحديد عدة طرائق لتمثيل المعرفة و التي 
هي من أولويات عملية التشخیص, وهي:* 


1. تمثيل المعرفة في هيئة قواعد:تستخدم في تمثيل الخبرات العملية» حيث يقوم 
مهندسو المعرفة باستخلاص الخبرة من خلال لقاءات مباشرة مع الخبراء 
البشریین» آو من الوثائق الفنية التي یستعین بها هو لاء الخبراء» بعد ذلك تتم 
صياغة الخبرة في صورة قواعد. 


2 تمثيل المعرفة بالشبکات nets)Agal)‏ 56772010):تمثل المعرفة بالشبکات 
الدلالية التي تصفها بطريقة هندسية بعيدة عن السرد» Gus‏ أن نظم معالجة 
المعارف تتعامل مع الموجودات و الاحداث مما یحتم تمثبل معرفتنا عن هذه 
الموجودات أو الأحداث بطريقة هندسيةء و تعد الشبکات الدلالية احدی الوسائل 
العملية لتحقيق ذلك. 


3. تمثيل المعرفة بأسلوب (formal semantics) 4a) ANY‏ : 
وتستخدم عادة في تحويل العبارات اللغوية إلى علاقات منطقية من دوال 
الإسناد» باستخدام سلوب الدلالة الصورية ذلك أن تمثيل المعرفة بهذا 
الأسلوب يسهل عملية الاستنساخ. 
و تلي عملية تشخيص المعرفة مباشرة عملية أخرى تابعة لها و هي عملية اكتساب 
المعرفة؛'وقد أشار العديد من المؤلفين إلى أن مصادر اكتساب المعرفة قد تكون مصادر 





الكبيسي» صلاح الدين» المرجع السایق» ص.64. 
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داخلية مثل مستودعات المعرفة أو من خلال المشاركة في الخبرات و الممارسات و 
حضور المؤتمرات و الندوات و النقاش و الحوار و الاتصال بين جماعات العمل و 
المدیر» وقد تكون من مصادر خارجية تتولى إدارة المعرفة إحضارها عبر الحدود 
التنظيمية أو المشاركة فيها و يساعدها في ذلك التطورات التكنولوجية و ما تقدمه من 
تسهیلات مثل الموتمرات الفيديوية و الشبكة العالمية (الانترنت) و غیرها." کما آن 
المنظمة قد تحصل علی المعرفة من خلال الاستخبارات التسويقية و تحلیلها» و الابحاث 
الاكاديمية و من الخبراء و المختصین» ومن استقطاب العاملین الجدد. 
2-7-4. تحدید آهداف المعرفة(۲ ۵/۳6 :(owledge Goals‏ 
ان ادارة المعرفة في آي منظمة هي مجرد وسيلة لتحقیق آهداف المنظمة. کما آن 
(دارة المعرفة تبداً آولا بتطویر آهداف و اضحه للمعرفة و المتمثلة في:* 
> تحسین العملیات . 
7 خلق الوضوح حول کل من (مجالات عمل الشركة و المشکلات و 


۷ تسهيل الإبداع. 


”7 التوجه نحو الزبون. 
٠‏ کل ع ا و 
كما أن أهم جانب في أهداف المعرفة هو العمق و السعي لتبني التحولات الجذرية 
و الغايات الواسعةء وكل هذا يدور حول البراعة و تحقيق الجودة الفائقة» و إنتاج سلع و 
خدمات جيدة ووضع حلول غير تقليدية» ومن أهمية تحديد أهداف المعرفة» فهم العاملين 
لنوع المعرفة التي تعد حاسمة لعملهم» و التي يجب عليهم تعلمها كي يتم تحسين الإنجاز. 
(Generating Knowleage ) 44 xa!) atsi .3-7-4‏ 
تبدأ عملية توليد المعرفة بالفكرة التي يقدمها الفرد الذي حصل عليها أو ابتدعها 
لأنه و حسب ما تم تأكيده أن أعلى درجة من المعرفة تكمن في عقول المستخدمينء'وتوليد 
المعرفة يعني إبداع المعرفةء... ويتم ذلك من خلال مشاركة فرق العمل و جماعات العمل 





' العلي؛ عبد الستار» المرجم السابق» ص.41 


-149 - 


الداعمة لتوليد رأس مال معرفي جديد في قضايا وممارسات جديدة تساهم في تعريف 
المشكلات وإيجاد الحلول الجديدة لها بصورة ابتكاريه مستمرة ". 

كما أن من آثار عملية توليد المعرفة على المنظمة» تزويدها بالقدرة على التفوق 
في الانجاز وتحقيق مكانة عالية» وهذا ما يؤكد أن كلا من المعرفة والإبداع عملية 
مزدوجة . كما أن العلاقة الأساسية بين المعرفة والميزة التنافسية تقع في إمكانية توليد 
المعرفة لتقود إلى الإبداع الذي يقدم بدوره أسس الميزة التنافسية”. 

ومن خلال ما سبق نستنتج أن الأفراد هم الذين يولدون المعرفة» فالمنظمة لا 
يمكنها توليد المعرفة دون وجود الأفراد أو العامل البشريء لذلك يجب على المنظمة 
تدعيم وتحفيز نشاطات توليد المعرفة التي يقوم بها الأفراد والمقصود بذلك تدعيم وتحفيز 
الأفراد على الإبداع والابتكارء كما أن عليها توفير البيئة المناسبة لهم . 
وحسب كل من 7200 ۶ 002162]فان هناك أربعة أنماط لعملية توليد المعرفة 


,3 
وهي: 


: (Combination) ga ju) المعرفة‎ - 1 

في هذا النمط أو العملية يتم تحويل المعرفة الواضحة إلى معرفة واضحة عن 
طريق الاتصال بين الجماعات أو نشر المعرفة؛ أي أن الفرد يستطيع تركيب ودمج 
أجزاء غير مترابطة من المعرفة المعلنة في معرفة معلنة جديدة على شكل دليل أو 
كتيب» وهذه العملية تتجسد في المدارس والكليات. 
2- المعرفة الداخلية )الnدaجة( (Internalization)‏ : 

وهي التي تتم من خلال تحويل المعرفة المعلنة إلى معرفة ضمنية و تتم هذه 
العملية عندما يقوم الأفراد في المنظمة بتدوين المعرفة التي كان قد تم التشارك فيها 
في مختلف أنحاء المنظمة عن طريق استخدام هذه المعرفة المعلنة لتوسيع المعرفة 
الضمنية التي يمتلكونهاء وتتكون من خلال تكرار المهام. 


' العلي؛ عبد الستارء المرجع السابق» ص.42 
ESCWA. Knowledge management methodology: an empirical approach in core sectors in ESCWA member *‏ 


countries. new York: united Nation economic and social commission for western Asia7ESCWA), December, 
2003,p.8 
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"S (Socialization)AS judeal) åå pal) -3‏ 
وهي تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة ضمنيةء وتتم هذه العملية عن طريق 
مشاركة فرد لفرد آخر فيما يمتلكه كل منهما من معرفة ضمنية» وتتم هذه العملية دون 

استخدام اللغة لكن من خلال الملاحظة» التقليد والممارسة. 
4- المعرفة الخارجية (Externalization)b uaa)‏ 2 

وهي التي نتم من خلال تحویل المعرفة الضمنية الی معرفة ظاهرة» وهو بذلك 
یحولها الی معرفة معلنة» وهنا یمکن للآخرین آن یشارکوه في المعرفة الضمنية 
ویتمثل هذا النمط مثلا : في نقل معرفة شخص من الکتب آو الرسائل» أو عن طريق 
‘Ngati‏ 

و يوضح الشكل التالي الأنماط الأربعة لعملية توليد المعرفة: 


Externalisation 


ee Connaissances :‏ کر 
ی ی ام ین Socialisation, / Connais‏ 
S Tuits explicites‏ 


Internalisation 


شكل رقم(03):يوضح الأنماط الأربعة لعملية توليد المعرفة 
المصدر: 


Dieng, Rose.knowledge management : méthodes et outils pour la gestion des 
connaissances.paris : Dunod ,2005, p.8 





' Dieng, Rose.knowledge management : méthodes et outils pour la gestion des connaissances. paris : 
Dunod ,2005, p.7. 
> ESCWA, op. cit,p.8 


ومن خلال ما سبق يمكن القول أن عملية توليد المعرفة ترمي إلى توسيع المعرفة 

من خلال عملیتین آساسیتین هما: 

- تحویل المعرفة الضمنية الی معرفة ظاهرة. 

- تحویل المعرفة من المستوی الفردي الی المستوی الجماعي. 
4-7-4. تخزین المعرفة (The Storage of Knowledge)‏ : 

تعود عملية تخزین المعرفة لی آهمية الذاكرة التنظيمية والتي نتضمن المعرفة 

الموجودة في المنظمة بأشكالها المختلفة» ولأن المنظمة تواجه خطرا يتمثل في إمكانية 
فقدانها للكثير من المعرفة التي يحملها(يمتلكها) الأفراد الذين يغادرونها لسبب أو لآخر لأن 
هو لاء الأفراد یأخذون معرفتهم الضمنية معهم» ومادامت هذه المعرفة الضمنية غير موثقة 
فان المنظمة تعاني خسارة معرفية کلما فقدت فردا أو مجموعة من الأفرادء لذلك تعمل 
المنظمات الیوم على توثيق هذه المعرفة وخزنها» ومن الاشکال المختلفة للمعرفة الموجودة 
في الذاکرة التنظيمية للمنظمة نجد :" الوثائق المكتوبة, المعلومات المخزنة في قواعد 
البیانات الالکترونية المعرفة الانسانية المخزنة في النظم الخبیرة Expert Systems‏ 
المعرفة الموجودة في الاجراءات و العملیات التنظيمية الموثقة والمعرفة الضمنية المکتسبة 
من الفراد وشبکات العمل» وأنه مع الزمن نتراکم المعرفة التنظيمية ویساعد في ذلك 
برمجیات المجموعة. إذ تلعب نکنولوجیا المعلومات دورا مهما في تحسین توسیع الذاکرة 
التتظيمية و استرجاع المعلومات و المعرفة المخزنة" 
وهناك نوعان من وحدات خزن المعرفة هما:* 

الأو ل: الخزن )230 ally: (Sequential Storage)‏ ته الشریط الممغنط الذي یستخدم 
في خزن المعرفة التراكمية. 

الثاني: الخزن للوصول المباشر (Direct Access Storage)‏ : وآلياته استخدام أسلوب 
القرص الممغنط. ذلك آن القرص بستخدم لاجراء الكتابة لمرة واحدةء ولكن هذا النوع 
يستخدم للقراءة والاطلاع لمرات عديدة» ولسنوات طويلة. 





| العلي» عبد الستار» المرجع السابق» ص.43 
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5-7-4- توزيع )»48 :(knowleage Distribution)‏ 
تعد هذه العملية من العمليات المهمة في تحقيق إدارة المعرفة في المنظمة» کون 
تبادل الأفكار و الخبرات و المهارات بين الأفراد يزيد و ينمي المعرفة لدى كل فرد لذا 
فإنه ما لم يتم توزيع المعرفة بشكل جيد و بكفاءة فلن يكون هناك عائد» وتوزيع للمعرفة 
يتضمن المشاركة بها أو نقلها أو تدفقها في المنظمة.'وأن نشر المعرفة و توزيعها يخلدها 
كما أن المعرفة تكون مفيدة فقط عندما يتم توفيرها بحريةء و يساعد الشركة في ذلك شبكة 
الانترنت و الانترانت و الاکسترانت» و آن الشرکكة تستخدم قنوات توزیع للمعرفة» بعضها 
رسمي مثل جلسات التدریب و التجوال و الاتصال الشخصي. و البعض الآخر غير 
رسمي مثل حلقات الدر اسةء المؤتمرات الفيديوية." ' 
وعملية توزیم المعرفة آو نقلها تعني؛ ایصال المعرفة المناسبة اٍلی الشخص 
المناسب في الوقت المناسب وضمن الشکل المناسب و بالتكلفة المناسبة 5 وهناك أربعة 
شروط يجب توفرها لتوزیع المعرفة» هي:* 
1 آن تکون هناك وسيلة لنقل المعرفة» وهذه الوسيلة قد تکون شخصا وقد نکون شیثا 
آخر . 
2. أن تكون هذه الوسيلة مدركة و متفهمة تماما لهذه المعرفة و فحواها وقادرة أيضا 
علی نقلها. 
3 آن تکون لدی الوسيلة الحافز للقیام بذلك. 
4. ألا تكون هناك معوقات تحول دون هذا النقل المعرفي. 
كما يمكن الإشارة إلى أن توزيع المعرفة أو نقلها داخل المنظمات يأخذ شكلين 
هما :4 
o‏ الشکل المقصود: ويعني آن تنقل المعرفة قصدیا داخل المنظمة من خلال 
الاتصالات الفردية المبرمجة بين الأفرادء كما تنقل أيضا من خلال أساليب 
أخرىء مثل: المذکرات. و التقاریر» و النشرات الدورية. ومختلف آنواع 





| العلي» عبد الستارء المرجم السابق» ص.45 
حجازي» هيثم علي» المرجع السابق» ص.97 

* الكبيسي» صلاح الدين» المرجع السابق» ص.76-75 
“ حجازي» هيثم علي» المرجع نفسه» ص.98 
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المطبوعات الداخلية» بالإضافة إلى ذلك» فإنه يتم نقل المعرفة قصديا من 
خلال استخدام الفيديوء و الأشرطة الصوتية» وعقد المؤتمرات و الندوات 
الداخلية» و برامج الإرشادء وبرامج التدريب» و إجراء التنقلات وتدوير 
الأعمال الوظيفية بين الأعضاء. 

o‏ الشكل غير المقصود:ويعني أن تنقل المعرفة بشكل غير مقصود داخل 
المنظمة من خلال الشبكات غير الرسمية»؛ و القصص و الأساطيرء وما 
شابه ذلك. 


و إضافة إلى الشكلين السابقين لتوزيع المعرفة فإن هناك أساليب أخرى يتم من 
خلالها توزيع المعرفة مثل: إقامة معارض المعرفة والمنتديات المفتوحة»اجتماعات 
(لقاءات) ما بعد العمل»....إلخ. 

"و بنبغي عند المفاضلة بين وسائل توزيع المعرفة مراعاة طبيعة المعرفة نوعا و 
كماءو مدى الحاجة لها و ضغط الوقت المطلوب لايصالها و خلفية الطرف المستفيد منها و 
مدى قدرته على استيعابها.كما يتم تقويم كلفة التوصيل في ضوء عدد المستفيدسن و عمق 
الفائدة المتحققة من المعرفة ذاتها و دیمومة الاستفادة منها "1 


ومن خلال ما سبق بتضح آن توزیع المعرفة بین آفراد المنظمة يعني اتاحة 
الفرصة آمام الفراد للاطلاع علی هذه المعرفة و التشارك فیها ثم استخدامهاء و لذا کان 
من السهل توزیع المعرفة الواضحة آو المعلنة من خلال الأدوات و الأسالیب سابقة الذکر 
وخاصه التکنولوجیا الحديثة» فان عملية توزیع المعرفة الضمنية الموجودة في عفول 
الأفراد تبدو صعبة نوعا ماء ولأن توزیع المعرفة یستوجب تحویلها من المعرفة الضمنية 
إلى المعرفة الظاهرة» ومع ذلك فانه بالامکان توزیع المعرفة الضمنية في حالة استخدام 
آسالیب التدریب و الحوار آما المعرفة الظاهرة فیتم نشرها آو توزیعها بالوتاتق و 
النشرات آو استخدام التکنولوجیا الحديثة. 


"الكبيسي» عامر .!دارة المعرفة وتطویر المنظمات. القاهرة:المکتب الجامعي الحدیث»2005»ص.50 
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: (knowledge application) تطبيق المعرفة‎ .6-7-4 


إن الهدف الأساسي لإدارة المعرفة هو تطبیق المعرفة» حیث أن المعرفة لا 

تعتبر قوة إلا إذا طبقت» ومعنى ذلك هو أن تستخدم المعرفة المتوفرة في المنظمة في 
الوقت المناسب و لحل مشكلة ماء " و لتطبيق المعرفة أساليب و تقنيات» و قد أشار 

(8111,1999 ) الى أن المنظمات الساعية للتطبيق الجيد للمعرفة عليها تعيين 
مدير المعرفة و الذي يقع عليه واجب الحث علی التطبیق الجید» و أنه يعمل كعنصر 
بعملیات التعلم الفردي الجماعي الجدیدة» و التي تودي الی ابتکار معرفة جدیدة." 

ومن خلال ما سبق يمكن القول أن المعرفة يجب أن يتم توظيفها أو تطبيقها في 
حل المشکلات التي تواجه المنظمة و لتطبیقها هناك آسالیب عدة منها:* " الفرق متعددة 
خبراء متمرسین» کما آن تطبیق المعرفة يجب أن يستهدف تحقيق الأهداف التي تسعى 
المنظمة إلى تحقيقها و هذا ما يدعو إلى ضرورة و جود ترابط بين إستراتيجية إدارة 
المعرفة مع الإستراتيجية الرئيسية للمنظمة. 

إذن فتطبيق المعرفة هو غاية إدارة المعرفة و هذه العملية تعني استثمار 
المعرفة» فتشخيص المعرفة و توليدها و تخزينها و توزيعها و التشارك فيهاء كلها عمليات 
لا تعد مهمة ما لم يتم تطبيق هذه المعرفة أو تنفيذها . ذلك أن نجاح أية منظمة في مجال 
إدارة المعرفة يتوقف على مدى تطبيق المعرفة فيها. 


و كما سبق و أن ذكرنا فان هناك تباين بين المختصين في تحديد أنشطة و 
عمليات إدارة المعرفة» وفيما يلي جدول يوضح أهم عمليات إدارة المعرفة حسب رأي كل 


we 


محص : 





2 المرجع نفسه»› ص.79 
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العمليات الفرعية 


العمليات الأساسية 


المؤلف 





- توليد طرق جديدة لعمل 
الأشياء. 
- تطوير الدراية الفنية. 


1-إنشاء المعرفة 





- تحويل المعرفة الجديدة إلى 


” 0 


قيمة. 
- جلب المعرفة الخارجية 
للشركة. 


2-الحصول على المعرفة 





- وضع المعرفة الجديدة في 
سياق معين. 

- مراجعة المعرفة في ضوء 
الوقائع الجديدة 


3-تنقيح المعرفة 





-وضع المعرفة في صيغة 


ملائمه. 
-خزنها في مستودع یسهل 
الوصول إليها. 


4- خزن المعرفة 





-المكتبة للاحتفاظ بالمعرفة. 
-تقييم المعرفة لجعلها ذات 
صلة و دقیقة. 


5-إدارة المعرفة 








-صيغة ملائمة للمعرفة تسهل 
الوصول إليها. 

> ا ت اف 
أي وقت و مكان. 





6- نشر المعرفة 





E. Turban توربان‎ 





جدول رقم (ه ): يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب E. Turban‏ 


Knowledge = Gilead) المصدر : نجم.عبود نجم. (دارة المعرفة:المفاهيم والإستراتيجيات و‎ 
98-97.52+2007+ 5) 51) Annu 'ga: Glee, Management :concepts,strategies,processes 
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- الحصول على المعرفة من 


مصادر داخلية وخارجية. 


- ترميزها بطريقة ملائمة. 
- أنظمة الذكاء الصناعي. 


1- الحصول على المعرفة 


وترميزها 








2-إنشاء المعرفة - التوصل إلى المعرفة 
الجديدة. 
- أنظمة العمل 
المعرفي .(KSW)‏ 
3- تقاسم المعرفة - جعل المعرفة متاحة 
للتشارك. 


- أنظمة التشارك 
الجماعي(برمجية التشارك 
الجماعي و الشبكة الداخلية) 








- جعل المعرفة سهلة الوصول 
من خلال الخزن و النشر. 
- أنظمة المكتب. 








لاودون و لاودن 
Laudon & Laudon‏ 





جدول رقم ( و): يوضح أهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب Laudon‏ 


& Laudon 


المصدر : نجم. عبود نجم.دارة المعرفة: المفاهیم والاستر اتیجیات و العملیات < 10۷۲16026 
Management :concepts,strategies, processes‏ .عمان:موسسة الوراق:2007»ص.98-97. 
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- أساليب الإبداع. 
- المحاكاة . 
- الحوار المهيكل. 


1-الإنشاء 





- التدقيق المعرفي. 

- تحليل المحتوى. 

- تنقيب النصوص و تحليل 
المفاهيم. 

- تحديد الخبرة. 


2- التحديد 





- طلب المعرفة. 
- الاستقصاء و الاسترجاع. 


3- الجمع. 





- إدارة أدلة المعرفة. 
- خرطنة المعرفة. 


4- التنظیم 





- الممارسات الافضل 

- تقاسم الافضل من حوادث 
المعرفة 

- جماعات الممارسة المشترکة 
- فرق متعددة الوظائتف 

S‏ تصمیم فضاء العمل. 


5- التقاسم 





- مراجعات مابعد العمل 
یمیت تفر 

- تواریخ المشروعات 
— سرد القصص 

- شبکات التعلم 





- آنظمة دعم القرار 
- ادارة التشغیل 


7- التطبیق 





- إدارة الأصول الفكرية. 


8- الاستغلال 





- إدارة حقوق الملكية الفكرية 


9- الحماية 








- تقییم إدارة المعرفة 
- معايرة ادارة المعرفة 
- محاسبة رأس المال الفكر ي 





0- التقییم 





D Skyrme aSa Jå 





جدول رقم (ز): يوضح آهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب D.Skyrme‏ 


المصدر : نجم»عبود نجم.إدارة المعرفة:المفاهيم والإستراتيجيات و العمليات = Knowledge‏ 
Management :concepts,strategies, processes‏ عمان:موسسة الوراق:۰2007۰ص.98-97. 
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- روتينات و عقود الشركة 
ذات صلة بأعمال الشركة 








2-اکتساب المعرفة - التوصل للمعرفة و توثيقها 
- جعلها متاحه للجمیع 

وتو ند المعرافة - معرفة جدیدة/البحث و 
التطویر 


- معرفة جدیدة/الزبون 





- حقوق ملكية المعرفة 
- قابلية استغلالها 


4- التحقق من صلاحية 








المعرفة 

5-نشر = داخل /خارج الشركة (معرفة 

المعرفة(صريحة/ضمنية) - داخل الشركة 
/ضمنية(الممارسات و 
المنافسة) 

6- تجسید المعرفة - تحويل المعرفة إلى قيمة 
- التدریب 


- ثقافة الشركة 





- الوعي بأصول المعرفة 
- تحقيق قيمة مضافة للشركة 
و الزبائن . 


7- تحقيق المعرفة 








- تحقيق آهداف محددة 
- استخدام المعرفة في 
الحوار 





8- استغلال و تطبيق المعرفة 





مارك دويسون 





جدول رقم (ح): يوضح آهم عمليات وممارسات إدارة المعرفة حسب مارك دويسون 


المصدر: نجم.عبود نجم.إدارة المعرفة:المفاهيم والإستراتيجيات و Knowledge = Gilead)‏ 
15ر5 زو اه اور ما وم 201 : 71211361226124 . عمان :مؤسسة الوراق»2007.ص.98-97. 
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8-4. ادارة المعرفة و التکنولوجیا : 


تعتبر التکنولوجیا من العوامل المهمة بالنسبة لادارة المعرفة» وخاصة في عملية 
تولید المعرفة» ومن أجل لٍدارة المعرفة بفاعلية و کفاءة» فقد تم تصمیم نظم خاصة بادارة 
المعرفة؛ تهدف الی جمع المعلومات آو تخزينهاء و استرجاعها» و نقلها. بحیث تعمل هذه 
الوظائف مع بعضها بشکل متکامل» ومن هذه النظم نذکر : 
- نظم الذکاء الاصطناعي و تشمل: النظم الخبیرة» و الشبکات العصبية. 
- نکنولوجیا الشبکات» وتشمل : الانترنت. و الانترانت» و الوکیل الذكي. 
- نظم المعلومات الادارية الذكية المستندة على الویب. 
- نظم دعم الادارة» و تشمل: برامج الدعم الجماعي Group Ware‏ ونظم ادارة 
الوئائق ۰/5 و مستودعات البیانات» و نظم التنقیب عن البیانات» و نظم مساندة 
القرارات PDSS‏ 
و هناك العديد من التکنولوجیا المستخدمة في عملیات !دارة المعرفة. منها: تقنية 
الاجتماعات الالکترونية 1-۳0661102 المحادتة 0۵»...الخ. و یعتبر استخدام 
النکنولوجیا علی اختلاف آشکالها و آنواعها في عملیات ادارة المعرفة من الطرق 
المساعدة علی جعل المعرفة متاحة للجمیع في کل مکان و زمان» كما أن استخدام 
التكنولوجيا في إدارة المعرفة من شأنه أن يولد تفاعلا بين الأفراد و يوفر بيئة تعلم 
إلكترونية 2/7/09ه/-2 تتيح للأفراد فرصة الاتصال فيما بينهم» خاصة عند استخدام 
البريد الإلكتروني. 
وبما أن المعرفة هي الأصل الأكثر قيمة و أهمية في المؤسسات أو المنظمات 
القائمة على المعرفة »فإن المهمة الأساسية لهذه المنظمات تتمثل في كيفية المحافظة على 
هذا الأصل أولا » و البحث عن كيفية استخدامه لتوليد معرفة جديدة من أجل خلق القيمة و 
تحقيق الميزة التنافسية ثانياء و بالتالي فإن هاتين المهمتين هما أساس إدارة المعرفة 
وجوهرهاء و لتحقيق هاتين المهمتين تستخدم تكنولوجيا المعلومات كوسيلة فعالة لتنفيذهما 
ومن هنا يمكن القول أنه لا يجب أن تفهم تكنولوجيا المعلومات على أنها بديل لإدارة 
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المعرفة و في الوقت نفسه لا يجب أن تهمل إدارة المعرفة إمكانات تكنولوجيا المعلومات 
الهائلة في تحقيق أهدافها. 
و يمكن تحديد أبعاد الدور الجوهري لتكنولوجيا المعلومات في إدارة المعرفة 

E 

أ- المساهمة في إنشاء بيئة التعلم:حیث أن إدارة المعرفة تسعى لإنشاء بيئة التعلم 
ونکنولوجیا المعلومات تسهل وصول الافراد لی المعلومات التي یحتاجونها بسهولة کما 
تجعل جمیع المعلومات متاحة مع امكانية تحدیثها و وصول هذا التحدیث إلى جميع 
العاملین» و هو ما یجعل عملية التعلم مستمرة» و لجمیع العاملین في الوقت نفسه. 
ب- المحافظة علی معلومات و معرفة الشرکة:کون تکنولوجیا المعلومات تساعد علی 
تطوير قواعد و مستودعات البیانات کرصید أساسي لمعلومات الشركةء كما يمكن 
الاحتفاظ بمعرفة الشركة عن طریق قاعدة المعرفة في الانظمة الخبیرة» و هو ما یمکن 
من اعادة استخدامها من طرف العاملین. 
ج_ نقاسم المعرفة: وذلك باستخدام All (Groupware) clea!) A Lal) Glas yp‏ توفر 
بيئة تشاركية قائمة على تقاسم المعرفة والمعلومات عن بعدء وهو ما يساعد على العمل 
الجماعي كاستخدام البريد الالكترونيء المؤتمرات الفيديوية» منتديات مناقشة 
المشروعات...إلخ. 
د- سرعة وفاعلية الاتصالات: إن أهم ما يميز التطور في مجال المعلومات هو التقارب 
بين كل من تكنولوجيا المعلومات وتكنولوجيا الاتصالات» وهو ما يخلق مزيجا فريدا 
ه- التعامل مع المعرفة الحرجة: إن المقصود بالمعرفة الحرجة هو أنها:" المعرفة التي 
تساهم في انشاء القدرة الجوهرية ولیجاد الميزة الننافسية الني نمیز الشركة عن منافسیها* 
و هذه المعرفة تصبح متاحة آکثر باستخدام نکنولوجیا المعلومات و الاتصالات؛ و ذلك 
عن طریق حفظها و تحدیثها باستمرار من قبل الجهة المسئولة عنها( کالادارة العلیا آو 
فرق العمل المتخصصغ)؛ اذن فالأفراد هم الذین یمارسون الادوار الجوهرية في تطویر و 





1 نجم» عبود نجم» المرجع السابق» ص.397-396. 
2 المرجع نفسه»ءص .3398 
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ASS oy GEE ca en GAN a الكت‎ taal a cu 
للمستفيدين و تحديثها.‎ 


ومن خلال ما سبق نستنتج أن إدارة المعرفة لها ارتباط وثيق بتكنولوجيا 
المعلومات» کون عملية الحصول علی المعرفة. ترمیزهاء المشاركة بهاء و توزيعهاء و 
حتى إنشائهاء لابد لها من توفر القواعد آو البنی التحتية لتکنولوجیا المعلومات» وهذه 
الأخيرة تعمل على دعم نظام إدارة المعرفة. 
9-4. مفهوم إدارة المعرفة داخل المؤسسات التعليمية الجامعية : 
لقد أصبحت إدارة المعرفة من الضرورات التي يجب تطبيقها في المؤسسات 
التعليمية الجامعية» وذلك لأن الجامعات في حاجة ماسة إلى تطبيق إدارة المعرفة بشكل 
كامل ومكثف في إدارتها و خدماتهاء وذلك للأسباب الآتية:' 
- الأعداد الكبيرة من المنتسبين إليها و تشعب ارتباطاتهم و حاجاتهم إلى اتصالات 
- تنوع الأنشطة الجامعية و ترابطها. 
- كثرة و تنوع و ترابط الجهات التي تتطلب متابعة دقيقة و سريعة: مثل قاعات 
التدریس» وسائل المو اصلات. المخابر المستودعات» الأجهزة و الأفراد. 
- الحد من ازدواجية وجود قاعدة بیانات مركزية یمکن للاشخاص المخولین فقط من 
الوصول الی أجزاء منها وفق احتیاجات الجامعة. 
- وصول التغييرات في البيانات إلى مواضعها حال اعتمادها. 
- توحيد أسلوب العمل الإداري داخل الجامعة. 
وما يمكن استنتاجه مما سبق هو أن تطبيق إدارة المعرفة في مجال الإدارة 
الجامعية يعد أساسا رئيسيا لدعم و تقدم هذه الإدارة؛ عن طريق دعم وضع استراتيجيات 
تحسين الإنتاجية الأكاديمية داخل الجامعة» 'ولهذا ستحتاج إدارة الجامعة إلى نظام 
معلومات يزود مخططي سياسات التعليم و متخذي القرار و كذلك المسؤولين 





' الصاويء یاسر.لدارة المعرفة و تکنولوجیا المعلومات.القاهرة: دار السحاب للنشر و التوزیع» 2007 ص.73-72. 
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التنفيذيين» و أعضاء هيئة التدريس و الباحثين» بالمعلومات اللازمة لإنجاح ما هو منوط 
بهم من أعمال و Males‏ 
ومن خلال ما سبق يمكن القول أن نظام المعلومات الذي ستحتاج إليه إدارة 
الجامعة يتمثل أساسا في المكتبة الجامعية التي تتولى مهمة تزويد كل من الباحثين و 
أعضاء هيئة التدريس و المسؤولين التنفيذيين و غيرهم بالمعلومات اللازمة» ومن هنا 
يمكن القول أن المكتبة الجامعية يجب أن تحظى بتقدير و اهتمام حقيقي لما لها من دور 
فعال في خدمة الجامعة. 
ومن الأهداف المرجوة التي تتوقع تحقيقها المؤسسات الجامعية من خلال تطبيق 
إدارة المعرفةء نذكر ما يلي:“ 
- تبسيط العمليات. 
- خفض التكاليف عن طريق التخلص من الإجراءات المطولة أو غير الضرورية . 
- تحسین خدمة العملاء عن طريق اختزال الزمن المستغرق في تقديم الخدمات 
المطلوبة. 
- تبني فكرة الإبداع عن طريق تشجيع مبدأ تدفق الأفكار بحرية . 
- زيادة العائد المالي عن طريق تسويق المنتجات و الخدمات بفاعلية أكثر. 
- تفعيل المعرفة ورأس المال الفكري لتحسين طرق إيصال الخدمات. 
- تحسين صورة المؤسسة وتطوير علاقتها بمثيلاتها. 


10-4. صعوبات تنفيذ إدارة المعرفة : 


على الرغم مما لاقته إدارة المعرفة من ترحيب و قبول في العديد من المنظمات 
و رغم توفر العديد من عوامل النجاح لإدارة المعرفةء و التي من أهمها :5 
- الابتكار و التأكيد على فرص التعليم المستمر للأفراد. 
- توفير الفرص للأفراد للمشاركة في الحوار و البحث و النقاش. 
- التشجيع و مكافأة روح التعاون. 





* الصاوي» یاسر؛ المرجم السابق» ص.77. 
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تركيز الاهتمام على تدفق المعرفة أكثر من تخزينها. 
دفع العاملين للتطوير و المشاركة بالرؤيا الجماعية. 
هذه العوامل و غيرها لم تكن كافيةء وقد تم إجراء العديد من الدراسات حول 


الصعوبات و الإخفاقات التي تعيق تطبيق إدارة المعرفة في المنظمات» و تتمثل هذه 


سيطرة الثقافة التي تعمل على كبح التشارك في المعرفة. 

الافتقار إلى القيادة العليا الداعمة لإدارة المعرفة . 

الافتقار إلى الإدراك الكافي لمفهوم إدارة المعرفة و محتواها و دورها و فوائدها. 
الافتقار إلى وجود تكامل بين نشاطات المنظمة المتعلقة بإدارة المعرفة و بين 
تعزيز التعلم المنظمي. 

الافتقار إلى التدريب المتعلق بإدارة المعرفة . 

الافتقار إلى الوقت الكافي لتعلم كيفية استخدام و تنفيذ نظام إدارة المعرفة. 
الافتقار إلى فهم مبادرة إدارة المعرفة بشكل صحيح بسبب الاتصال غير الفعال و 
غير الكفء. 


إضافة إلى هذه العوامل هناك عوامل أخرى تؤدي إلى فشل برنامج إدارة المعرفة 


2, 


عدم القدرة على تطوير التعريف أو التحديد العملي للمعرفةء و تحديدا الفشل في 
رید تین ات و اا مات ي ةة 

الاعتماد على المعرفة المخزونة في القواعد المعرفيةء و عدم الاهتمام بالتدفق 
المعرفي لاسیما المعرفة الجديدة. 

لتصور المطلق للمعرفة بوصفها موجودة خارج عقول الأفراد» في حين أن آغلب 
مه اه Peer er‏ ف عق ل 

احلال الاتصال التکنولوجي بدل التفاعل البشري. 

عدم إدراك أهمية و دور المعرفة الضمنية» و عدم التشجيع على إظهارها. 





2 حجازي» هيثم علي» المرجع السابق» ص.51-50. 
? الكبيسي» صلاح الدين» المرجع نفسه» ص.126-125. 
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خلاصة : 

إن إدارة المعرفة من أحدث المفاهيم في علم الإدارة» فهي تعتبر حديثة النشأة لكنها 
ذات أهمية بالغة؛ خاصة للمجالات الأكاديمية» وأيضا في المجالات الأخرى كالمجال 
الإداري» التجاري و الصناعي...» وأهميتها أصبحت متجلية في العصر الحاضر ويعود 
السبب في ذلك لما حققته من فرص تنافسية» وهذه الفرص تعتبر من أهم عوامل النجاح 
في المجتمعات المعاصرة» إضافة إلى ذلك اعتماد إدارة المعرفة على التكنولوجيات 
الحديثة لإيجاد قنوات للاتصال» وتسهيل التشارك في المعرفة؛ فالتكنولوجيا تدعمها و يبقى 
جوهر هذه الإدارة هو الجانب البشري لأنها تهتم بالإبداع و الابتكار و الكفاءة و الخبرة. 
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olill Jas 


رأس المال الفكري ودوره في تحقيق 
إدارة المعرذفة 





الفصل الخامس: رأس المال الفكري ودوره في تحقيق إدارة المعرفة 


: 
ae 


إن لاستثمار رأس المال الفكري داخل المنظمات أهمية بالغة » وذلك لما سيعود على 
المنظمة من نتائج ايجابية » وهذا الاستثمار لن يكون ناجعا ما لم يكن هناك تدريب 
مستمرة ذو نوعية جيدة »و هو من آهم الحوافز التي نقدمها المنظمة لموضفیها لاقناعهم 
بالبقاء » لذلك أصبح الاستثمار في الأموال والوقت و الطاقة آمرا غير مستهدف من قبل 
العدید من المنظمات» وتحول اتجاههم إلى الاستثمار في المورد البشري لأنها المنظمة 
أصبحت ترى أن الأفراد هم أصول ومصدر رئيسي للربح. 


1-5. تعريف الاستثمار : 
أ-لغة : استثمر الشيء:جعله يثمر.! 


ب-اصطلاها :الاسنتمار هو قرار توظیف رووس الأموال »معناه الزام نفقة فورية بهدف 
الحصول علی کسب علی عدة فترات متتالیث‌هذا التصور یوسع بصورة محسوسة مفهوم 
الاستثمار فهو لا بخص فقط نفقات خلق الأصول المادیة.‌لکن النفقات التي تساهم فورا و 
مباشرة في سیر و توظیف الموسسة:تکوین الموظفینالبحث»...* 


البستاني»فوّاد افرام»المرجع السابق.ص. 67 1 
gal ye‏ اسماعیل.اقتصاد الموسسة. [د.م]:[د.ن]»[د.ت]»ص.170. 2 
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2-5. مفهوم رأس المال الفكري : 


يقول ستيوارت توماس :ان رأس المال الفكري یتمثل في المعرفة »المعلومات 
,حقوق الملكية الفكرية »و الخبرات التي یمکن توظیفها لانتاج الثروة."" 

و يمكن تعريفه بأنه"المورد الاستراتيجي في العملية الإنتاجية »أي المورد الذي يصعب 
نسخه أو تقليده من قبل أي مؤسسة أخرى غير التي يعمل بها.5 

و نجد آیضا آن رأس المال الفكري یوصف بالقوة الذهنية 00۷۷6۲ 0۲/۳ التي 
تتمتع بها بعض المنظمات و بالتالي فهي تحقق لها مصادر التفوق و الربح و الثروةءو قد 
آصبحت المنافسة الحقيقية نتمحور في بناء و تنمية رس المال الفكري بأي طريقة و بکل 
الوسائل لذلك فان العاملین ذوي الخبرة و المعرفة و الکفاءة في المنظمة هم المصدر 
الرئيسي لر أس المال الفكري ۰ ومن ثم فان الاهتمام بتطویر نظم و نقنیات ادارة الموارد 
البشرية یتضاعف و ذلك قصد التعامل الايجابي مع هذه الموارد النادرة ذات القیمة و التي 
هي سبب نجاح المنظمة بدرجة کبیرة. 3 

و یعتبر رس المال الفکري من الدْصول غیر الملموسة intangibles(d sinc)‏ 
“حيث یمثل النسب الأکبر في آصول الشرکات و المنظمات و اذا قمنا بعملية التحلیل نجد 
أن هذه الأصول غير الملموسة هي المعرفة المتراكمة أو الراسخة في عقول الموارد 
البشرية و التي ننتج عن الممارسة الفعلية للعمل,وکذا التوجیه و المساندة من القادة و 
المشرفین و تبادل الافکار و الخبرات مع الزملاء في فرق العمل و کذلك التدریب و 
جهود التنمية و التطویر و هذه المعرفة المتراکمة هي الثروة الفعلية للمنظمة و هي 
محصلة عملیات التعلیم المستمرة في المنظمات و التي آصبحت منظمات متعلمة 
learning organization‏ * 

عند الحديث عن 'رأس المال الفكري" فان ذلك يصاحب مفهوم 'رأس المال 
Led ay weds human capital g 4.)‏ الموارد البشرية التي تمتلكها 





'Thomas A, stewart.intellectual capital: the new wealth of organizations. London:Nicholas brealy publishing 
,1998,p.69 

7 الشمريءهاشمءالليثيءناديا الاقتصاد المعرفي» عمان:دار صفای ۰2007ص.50. 

3 السلمي» علي.إدارة الموارد البشرية المرجع السابق.ص. 47 

* المرجع نفسه»‌ص.48. 
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المنظمةءحيث تحسب هذه القيمة بتقدير كل ما أنفقته المنظمة على هذه الموارد البشرية من 
تدريب و تعليم و رعاية اجتماعية و ثقافية و فرص للتعلم الذاتي.' 

كما يعرف رأس المال البشري بأنه:" مجموع الخبرات و المعارف و الطاقات و 
الحماس و الإبداع و الصفات التي يمتلكها العاملون في الشركة و يستثمرونها في العمل» 
و يتمثل الاستثمار في رأس المال البشري في الآتي: 

« التعليم و التدريب. 

٠‏ إدارة الناس المتفوقين التي تقود إلى ربحية متفوقة. 

o‏ التعلم عن بعد لضمان استمرارية التعلم. 

٠‏ تطوير الموارد البشرية و تعزيز مسؤولية التنبؤ و تخطيط الموارد البشرية. 

* رفع معنویات العاملین.2 


3-5. تعریف الاستثمار في رأس المال البشري : 

يمكن تعریف الاستتمار في رآس المال البشري بأنه "لانفاق علی الانسان لزيادة دخله 
في المستقبل"» و هذا التعریف لا يميز بين الإنفاق لخلق مهارات جديدة آو لتحسین 
مهارات موجود: بالفعل.لکن لدراسة رس المال البشري یصبح تعریف استتمار رس 
المال البشري في صیغفته الجدیدة:" الانفاق علی الإنسان لزيادة مهاراته و معارفه الإنتاجية 
و بالتالي زيادة الدخل الذي یمکنه الحصول علیه في فترات مقبلة.** 


من خلال ما سبق يمكن أن نستنتج مفهوما لاستثمار رأس المال الفكري و الذي هو 
عبارة عن استثمار ما تملکه المنظمة من صول معنوية المتمثلة ساسا في المعرفو 
یکون هذا الاستثمار عن طریق عملیات التدریب و تشجیع الابداع و الابتکار و التطویر. 


4-5. تأثیر المعرفة في ادارة الموارد البشرية : 
لقد آنتجت الثورة المعرفية آثارا هائلة في فکر ومنطق اٍدارة الموارد البشرية یمکن 
رصدها في التالي:* 





" المرجع نفسه.ص.50»49. 

العلي» عبد الستار»المرجع السابق.ص.344»343. * 

*الحناوي»حمدي, رأس المال البشري.الإسكندرية:مركز الإسكندرية للکتاب»2006۰»ص. 7 
* السلمي» علي.|دارة الموارد البشرية الإستراتيجيةءالمرجع السابق»ءص.63-61. 
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اكتشاف أهمية مصادر المعرفة الداخلية المتمثلة في الأفراد ذوي الاختصاصات 
والقدرات التي يوظفونها في أنواع متميزة من الأنشطة و التي تمثل واحدا من أهم 
مصادر إنتاج الثروة في المنظمة المعاصرة؛ وتشمل تلك المصادر كل من يعملون 
أعمالا ذهنية في المنظمة من الباحثين في مجالات بحوث التسويق وبحوث تطوير 
المنتجات » و المخططین المختصين في إعداد الخطط والبرامج » والموازنات » 
ومنتجي الأفكار من رجال التسويق » والعلاقات العامة وخبراء الإعلان والترويج 
وتنمية المبيعات » ومصممي المنتجات ‏ والعاملين في الموارد البشرية مثل 
المدربين وخبراء العلاقات الإنسانية » ثم مجموعات العاملين في المجالات الجديدة 
من محللي المعلومات ومبرمجي الحسابات الآلية وأخصائي الشؤون الدولية 
العاملين في رسم برامج العولمة للمنظمات وغيرهم ممن يباشرون ما يسمى 
بالأنشطة المعرفية بشكل أو آخر » وقد أصبح هؤلاء يمثلون نسبة متزايدة في 
سلسلة القيمة لأي منظمة. 

اكتشاف أهمية المصادر الخارجية للمعرفة التي يمكن للإدارة الاستفادة من رصيد 
الفكر والمعرفة المتاح لها في حسن تفهم الظروف المحيطة والكشف عن سبل 
تطويز ها وابتكار: had!‏ من الاأدوات والالیات لاستتمار الفرص المتاحة أو 
لإنشاء الفرص التي تتفق ومصالح الإدارة. وتضم تلك المصادر العملاء» و 
الموردين» والموزعين وطوائف عديدة من المتصلين بشؤون المنظمة وعملياتها 
بشكل مباشر أو غير مباشر وحتى المنافسين.هؤلاء جميعا يمتلكون معرفة أي 
أفكار» مفاهیم» تجارب» قیم معتقدات» وتقنيات لا تتوفر للمنظمة» ولا يتحقق لها 
الحصول عليها بجهودها الذاتية وإلا استغرقت متات السنين. ويعتبر الحصول على 
تلك المعرفة إضافة إلى الرصيد المعرفي للإدارة و الذي تستخدمه في تطوير 
قدراتها للوصول إلى أهدافها.ومن ثم بدأت إدارة الموارد البشرية في تطوير 
أساليبها في الاستقطاب والاختيار بحيث تحصل على الأفراد الأكثر معرفة من 
ناحية » وكذا تعمل على تطوير وسائل انفتاح أفراد المنظمة على مصادر المعرفة 
الخارجية من خلال المشاركة الجادة والمخططة في الفعاليات ذات العلاقة 
كالمؤتمرات والندوات وورش العمل ٠‏ وملاحقة المعرض والمناسباث المحلية 
والدولية التي تطرح فیها المبتکرات » وتترام من خلالها معلومات متجددة. 
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- إدراك حقيقة هامة» وهي أن المعرفة في تطور » وان لكل عصر معارفه» ومن ثم 
فان ما يتحقق للإدارة من معرفة ينبغي إن ينعكس على المنظمة فيعيد تشكيلها 
وترتيب أوضاعها لتتناسب مع معطيات العصر . وبالتالي تصل الإدارة إلى 
اكتشاف حقيقة أهم وهي ظاهرة التعلم التنظيمي organizational‏ 
9 بمعنی آأن المعرفة الناتجة من تفاعل المنظمة مع المناخ المحیط ‏ 
ونتائج التعامل مع الاأسواق والعملاء والمنافسین » والاثار المترتبة علی قرارات 
الادارة و الخبرات المكتسبة لأفرادها نتيجة احتکاکهم بظروف ومتغیرات متعددق 
كل تلك المعرفة لا تهدر أو تنحى جانبا » بل تجمع وتحلل وتستخرج منها الدروس 
والدلائل والمؤشرات » ویتم توظیفها في تطویر الهیاکل و الفکار والأسالیب 
والأنشطة والمعاملات وكل ما يجري في المنظمة وما ينتج عنها » بحیث تصبح 
المنظمة شانها شان الكائن الحي الذي يتعلم من تجاربه ويكتسب مفاهيم ومدركات 
وخبرات ودوافع متجددة تسهم في تطوير سلوكه وتجديده وبذلك يصبح الدور الأهم 
للإدارة هو ضرورة توظيف المعرفة المكتسبة في تطوير المنظمة. من جانب آخر 
> كان لهذا الاكتشاف تأثيره في أساليب تنمية وتطوير الموارد البشرية من خلال 
تخطيط التدريب والتنمية على فترات ومراحل يقصد بها أن تستمر طوال الحياة 
الوظيفية للفرد » وتكون بذلك وسيلة لتجديد المعرفة التي يتمتع بها الفرد » وضمان 
عدم تجمده في مستوى معرفي لا يواكب حركة التطور والتحديث. 


- اكتشاف طبيعة المعرفة المتميزة التي تفرقها عن باقي الموارد الأخرى التي يتاح 
للإدارة التعامل فيها » ذلك أن المعرفة خلافا لغيرها من الموارد لا تنقص 
بالاستخدام ولا تهلك بالتداول » بل علی العکس فان المعرفة تنمو وتتطور كلما زاد 
انتشارها وتداولها بين الناس. ومن هذه الفكرة تکتسب ادارة الموارد البشرية بعدا 
جديدا يركز على أهمية فتح قنوات الاتصال وتيسير تدفقات المعلومات والمعرفة 
بين قطاعات وجماعات العمل المختلفة لتحقيق الفائدة الأعلى الناشئة من هذا النمو 
المنصاعد للمعرفة نتيجة التداول والتعامل فیها . 
- إدراك حقيقة آن الجانب الأکبر من آنشطة آي منظمة الواقعة على سلسلة القيمة 
إنما هو في الأساس أنشطة خدمية أساسها وركيزتها المعرفة.ومثل هذه الأنشطة 
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الخدمية المعرفية هي أساس تكوين القدرات المحورية أو الأساسية للمنظمة والتي 
بدورها هي ركيزة تكوين الميزة التنافسية لهاء وحيث أن هذه الأنشطة المعرفية 
يمكن لأي منظمة إما مباشرتها من خلال تكوين المورد البشري المؤهل لذلك 
والاحتفاظ به داخل المنظمة » أو الحصول على تلك الخدمات المعرفية من 
منظمات أخرى متخصصة. 
إضافة إلى ما سبق » فقد نشأت حالة فكرية جديدة نقود نظرة ادارة الموارد البشرية اٍلی 
مهامها وأساليبهاء تتمثل فیما يلي :1 


- آن وظيفة لدارة الموارد البشرية هي في الأساس التعامل بالمعرفة بمعنی إن عليها 
توظیف ولدماج المعرفة في عملیاتها بحیث تتعکس على تصميم الأعمال وثقنیات 
الأداء التي يكلف بها الموارد البشرية » وكذا تضمين المعرفة واستثمارها في كافة 
عمليات إدارة وتنمية الموارد البشرية .وبذلك يتحقق التميز في عمليات المنظمة 
ويتأكد لها المركز التنافسي المتميز. 


- أن مهمة إدارة الموارد البشرية ليست فقط معالجة المعرفة - كما كان الشأن في 
نظم المعلومات- بل الأهم هو تخليق المعرفة بإدماج مصادر المعرفة الكاملة 
والمعلنة في نسيج متكامل ومتميز. وتلعب إدارة الموارد البشرية دورا محوريا في 
هذه العملية من خلال تصميم نظم مشاركة الأفراد واستقطاب تعاونهم وانفتاحهم 
على أمور المنظمة ومشكلاتها وتحفيزهم على المشاركة الجادة والفاعلة وإيداء 
الآراء والمقترحات.وبذلك فان إدارة الموارد البشرية الأساسية ليست ضبط السلوك 
البشري و السيطرة علی علاقات الافراد» بل في الحقيقة العمل على تنشيط وحفز 
تبادل المعلومات والمعرفة بينهم » ومن ثم إطلاق المعرفة الكامنة ودعم عملية 
تخليق ونشر وتدفق المعرفة في أرجاء المنظمة لتكوين القدرات المحورية ومن ثم 
تثبيت ميزتها التنافسية. 

- إن اهتمام إدارة الموارد البشرية بالمناخ الخارجي يتجاوز الفكر الاستراتيجي 
التقليدي الداعي إلى رصد المتغيرات في المناخ لاكتشاف الفرص والمعوقات ومن 
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ثم الإعداد لهاء إلى مستوى أعمق من الفهم لدلالة المناخ الخارجي باعتباره مصدرا 
للمعرفة المتجددة المنبعثة من عناصره المختلفة والتي تمثل منبعا لتجديد معرفة 
الموارد البشرية بالمنظمة وتطوير الرصيد المعرفي بها .كما أن المناخ الخارجي 
يحتوي مجموعة كبيرة من المنظمات الأكثر تميزا في أنواع الأنشطة الخدمية ذات 
الركيزة المعرفية» ومن ثم يمكن للمنظمة إن تحصل منها على الأنشطة التي لا 
تتوفر لها فيها مقومات التميز حتى تتفرغ للتركيز على الأنشطة التي تتمتع فيها 
بميزات كبرى. 


- إن تهيئة المناخ المناسب لعملية تخليق المعرفة التنظيمية تتطلب بالضرورة التحول 
عن أشكال من الممارسات الإدارية المعتادة واستبدالها بممارسات أخرى أكثر 
توافقا مع معطيات عصر المعرفة من نحو: 

1. التحول من الهيكل التنظيمي هرمي الشكل متعدد المستويات إلى الهياكل 
التنظيمية الأكثر تفلطحا والأبعد عن الشكل الهرمي» بل وحتى الانتقال إلى 
الهيكل Inverted. s Kaal el‏ 

2. التحول من النظم المركزية التي تعتمد على احتكار المعرفة وتركزها في 
مستوى تنظيمي واحدء إلى النظم اللامركزية التي تستند إلى انتشار وتدفق 
معرفي يسود مناطق المنظمة كلها ويشارك الجميع في تخليقها.ومن هنا كان 
تحول بعض إدارات الموارد البشرية في المنظمات المتقدمة إلى نظم الخدمة 
الذاتية التي يباشر فيها الموظفون إنهاء معاملاتهم مع إدارة شؤون الموارد 
البشرية من خلال شبكة الإنترنت. 

3. التحول من أنماط التنظيم القائمة على العمل الفردي المنعزل أو المتتابع إلى 
نمط العمل الجماعي في فرق ذاتية الإدارة» ونتيجة لهذه التحولات يمكن 
الاطمئنان إلى ترسيخ منهج إداري جديد هو الأداء من خلال فرق العمل 
ذاتية الإدار 5 .Self -Managed Work teams.‏ 


ومن خلال ما سبق نستنتج أن الفكر الإداري الحديث يحوي مفاهيم وتوجهات 
مهمة كان لها تأثيرها في تحرير إدارة الموارد البشرية لتصبح في الحقيقة إدارة رأس 
المال البشري :وهو الثروة الأهم في المنظمات المعاصرة »كما أن إدارة الموارد البشرية 
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في الحقيقة تعتمد على عقل الإنسان و قدراته الذهنية و ما يمتلكه من إمكانات في التفكير 
و الابتكار و المشاركة في حل المشاكل التي تواجه المنظمةء و هو ما يقودنا إلى قول أن 
تنمية الموارد البشرية هي في الحقيقة تنمية إبداعية و تشجيع للابتكار و تنمية العمل 
الجماعي عن طريق التشارك في المعرفة(تشاطر المعرفة) . 


5-5. أثر إدارة المعرفة على الموارد البشرية :1 
تؤثر إدارة المعرفة على العاملين في المنظمة بطرق مختلفة؛ 


الأولى : من حيث عملية التعلم داخل المنظمة و ذلك من خلال بعضهم لبعض و كذلك من 
المصادر الخارجية للمعرفة. و يسمح مثل هذا التعلم للمنظمة في النمو و تصبح ذات قدرة 
على التغيير استجابة لمتطلبات السوق و التكنولوجيا. 


الثانية :من خلال إدارة المعرفة یصبح العاملون آکثر مرونة إضافة إلى أنها تدعم لديهم 
الرضا عن العمل؛ و هو ما يساعد العاملين على بناء قدراتهم في التعلم و حل ومعالجة 
المشاكل التي تواجه المنظمة. و عموما فان إدارة المعرفة تؤدي إلى تحقيق ما يلي: 

* توسع الخبرات لدى العاملين. 

« دعم و زيادة رضا الزبائن من منتجات المنظمة. 

« زيادة الربح و العوائد. 

و للتعرف أكثر على تأثير إدارة المعرفة على العاملين داخل المنظمة سنعرض فيما يلي 
أهم جوانب هذا التأثير على العاملين:2 
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1-5-5. أثر إدارة المعرفة على تعلم العاملين : 


و يكون ذلك من خلال مساعدة العاملین علی التعلم والانطلاق نحو المعرفة المتجددة في 
تخصصانهم المختلفف» ویتم ذلك بطرق مختلفة منها؛ تجسید المعرفة 
ea dis «/nternalization 48») wa ;Externalization‏ 
العاملين متفاعلين اجتماعيا و متشاركين في التطبيقات. 


2-5-5. أثر المعرفة على موائمة العاملين : 


في الوقت الذي تساعد فيه عملية إدارة المعرفة في المنظمة و تشجع العاملين على التعلم 
المستمرء فإن كافة العاملين سوف يستخدمون المعلومات و المعرفة التي حصلوا عليها في 
حل المشكلات التي تواجهها المنظمة خلال عملها اليومي.و بالتأكيد »عندما يكون العاملون 
حذرين من التغيرات الكبيرة التي من الممكن حدوثها مستقبلاءفإنهم سوف لن يتفاجأو من 
حدوث هذه التغيرات.وأن الحذر من الأفكار الجديدة وكذلك المشاركة في النقاشات الحرة 
ليس فقط تجعل العاملين متأهبين للاستجابة إلى أية تغيرات جذرية قد تحدث و إنما أيضا 
تجعلهم أكثر قبولا لتلك التغيرات.و هنا تكون إدارة المعرفة قد حققت الموائمة الكبيرة 
للعاملين داخل المنظمة. 


3-5-5. أثر إدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين : 


هناك فوائد عديدة لإدارة المعرفة التي تؤثر مباشرة على الأفراد العاملين ومن أهمها ما 
أ. يصبح بمقدور العاملين التعلم أفضل في المنظمات التي تعاني من نقص في 
المعرفة. 
ب. التهيئة الأفضل للعاملين للتعامل مع المتغيرات. 
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و إن هذه الفوائد تمكن العاملين من الشعور بصورة أفضل و ذلك بسبب تدعيم المعرفة 
لديهم و زيادة مهاراتهم.بالإضافة إلى تدعيم قيمتهم مقارنة مع العاملين في المنظمات 
الأخرى.إضافة إلى ذلك عفان إدارة المعرفة تساعد أيضا العاملين في التصدي للمشاكل 
التي تواجههم حيث أن قسما من هذه المشاكل كانت قد واجهتهم سابقا و تم معالجتها 
بصورة فعالةءو آن هذه الطريقة التي تعتمد علی الحلول التي یتم الحصول علیها باسلوب 
المحاولة و الاختبار تجعل العاملین قادرین بفعالية آکثر من آداء آعمالهم‌مما یجعلهم 
متحفزين و مدفوعين دوما للأداء الأفضلء لأن نجاح العاملين في أداء أعمالهم یعتبر من 
أهم عوامل الدافعية و مواجهة المشاكل. 


و من خلال ما سبق نستنتج أن من نتائج زيادة العاملين لمعارفهم تحسن أدائهم لوظائفهم 
»و هذا من الأمور التي تؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملين في المنظمة»كذلك 
فان عمليات التدريب و التطوير تساهمان مباشرة في رفع دافعية العاملين نحو العمل 
أكثرء و بالتالي فان هناك زيادة في الرضا الوظيفي لديهم. 


6-5. أهمية رأس المال الفكري (البشري) : 


إن الأهمية المتزايدة لرأس المال البشري و خاصة في الشركات القائمة على المعرفة 
تجعل هذه الشركات أمام مسؤوليات و قضايا الأساسية التي ينبغي أن تهتم بها الشركات 
بالعلاقة مع رأس المال البشريءو هي: ' 


أ. استقطاب أفضل Gaal gall‏ البشرية:و يتطلب؛ أن تكون المنظمة ذات اتجاهات 
إيجابية إزاء الذين يأتون إليها من خارجها »أن تدرك ماذا تحتاج و ماذا تختارءأن 
تكون ذات نظام فعال في عملية الاختيار و الاختبار و الاستخدام للقادمين الجدد.و 
آن تكون ذات قدرة عالية على التعلم المتبادل بين القادمين و العاملين السابقين.و 


نجم» عبود نجم»المرجع السابق»ص.299 ! 
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الأهم أن تكون ذات ثقافة جوهرية تقوم على الاحتفاظ بالعاملين و رعايتهم و كأنهم 
زبائن لها. 


. إغناء رأس المال البشري من خلال التطوير:و ذلك من خلال التشجيع من خلال 
التحفيز و برامج التدريب و التعليم من جهة و التعلم و تقاسم و نشر المعرفة و 
توزيعها داخل الشركة من جهة أخرىءو ربط الحوافز المادية و المعنوية بالتقييم 
الدوري لرأس المال البشري. 


. المحافظة على أفضل العاملين:و هذا يتطلب المزيد من برامج التمكين الإداري و 
مفاهيم و أساليب الإدارة القائمة على الثقةءو إيجاد الارتباط القوي بين رسالة و قيم 
الشركة من جهة و قيم الأفراد الشخصية من جهة أخرىءو تحول نمط الإدارة من 
الإدارة الآمرة إلى الإدارة الاستشارية التي تقدم خدمات حل المشكلات و إزالة 
العقبات للعاملين الذين يمثلون رأس المال البشري في الشركة. 


. إيجاد بيئة التعلم:و هذه البيئة التي تميز الشركات القائمة على المعرفة هي التي 
تساعد على تجاوز المشكلة الأساسية لرأس المال البشري المتمثلة في انه قد يغادر 
المنظمة في أي وقت و بالتالي فان ما يحمله من أفكار و خبرة سيغادر معه.! 


7-5. علاقة رأس المال الفكري بإدارة المعرفة : 


یتفق کل le (Stevenson) «( Rastogi) o‏ أن العلاقة بين رأس المال الفكري 
وإدارة المعرفة علاقة وطيدة باعتبارهما نوعين من المنافسة المعتمدة على الفرد وعلى 
قوة دماغ الأفرادء وتلك القوة لا يمكن استخدامها في حالة فقدان النسيج الاجتماعي الذي 
یمثل مزیجا من الثفة والقعاون والاخلاص والمساعدة والاهتماء 2 
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على هذا الأساس فإن أولى مهام إدارة المعرفة هي مسئوليتها عن استخراج المعرفة 
الضمنية cs dl Jd ol (Tacit Knowledge)‏ « وتمثل هذه المعرفة من 
وجه نظر 0©7))[الخبرات الشخصية والقواعد البديهية المكتسبة لأداء عمل ما والأحكام 
التي يتوصل إليها الإنسان ويتمرس عليها بعد مرور مدة على أدائه لهاء لذلك فهي ليست 
من النوع الذي يمكن التعبير عنه بسهولة ويصعب بذلك نقلها إلى الآخرين.] 
ويتم استخراج تلك المعرفة من خلال إجراء (المحاورة 2/09//6/() عن طريق تحقيق 
لقاءات تجمع النخبة التي تمثل رأس المال الفكري وخلق بيئة تسمح بالتحاور وبالتالي نقل 
الخبر ات من شخص لاخر . 
ویزید (۷///9/) ما نقدم بقوله: [ٍن |حدی الشرکات تعاني من مشاکل وتسعي لایجاد 
حلول لها تساهم في نقلیل کلف التسویق والانتاج لتضمن بقاء منتجاتها في الاسواق» لذا 
دعت الی موتمر ضم (120) عالما منهم (20) من خارج الشرکة» وطرحت المشكلة 
علیهم وطولبوا بایجاد الحلول لها. واستطاع هو لاء العلماء بعد خمسة آیام من النقاش حل 
مشاكل الشركة بسبب روح التحدي الذي طرحته الشركة عليهم وساهم مساهمة فاعلة في 
تعاونهم فكريا من خلال استخراج معارفهم الفنية واستثمارها لإيجاد الحلول]. 
كما تتجسد العلاقة بين رأس المال الفكري وإدارة المعرفة في قيام إدارة المعرفة باستثمار 
معطيات رأس المال الفكري وتطبيقها مباشرة لكسب الزيادة وتحقيق التفوق التنافسي 
وغلق الأبواب بوجه المنافسين لاستثمار هذه المعطیات. آما لذا لم تتحقق هذه العلاقة 
فستكون النتائج عكسية تماما وهذا ما أشار له )8/0W7(‏ بقوله:[اكتشف أحد صانعي 
الساعات السويسرية إمكانية استخدام الكوارتز 2۲٤z‏ بدلا من اللولب › ولكن من استفاد 
من هذا الاكتشاف ؟! شركة - سایکو ٩61160‏ الیابانیة وشركة -105- المريكية اللتان 
صنعتا ملایین الساعات منها و آغرقتا السوق » فهنا رس المال الفکري منجم ذهب ولكن 
لابد من تعدینه ]. وهی اشارة واضحة إلى أن إدارة المعرفة هي المسئولة عن تعدین 
رس المال الفكري باعتباره منجم ذهب. 

فضلا عما تقدم فان لدارة المعرفة تنظم عملیات بیع آو تطبیق وتنفيذ براءات 
الاختراع التي تعد أحد مخرجات رأس المال الفكري» وبذلك ستحقق المنظمات آرباحا 
h hsl (Dow) ià ge a (Stewart) gss I sla o is‏ إذ 
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كان لدي هذه الشركة (29000) براءة اختراع معظمها غير منفذة » وبدأ مديرها التنفيذي 
لرأس المال الفكري عام 1993 بتنفيذ واستخدام براءات الاختراع هذه علماً بأنها ليست 
كل رأس المال الفكري الموجود في الشركة فقد وجد المدير التنفيذي للشركة المذكورة أن 
آکثر من تصن براءات الاختراع غیر مستخدم» والمستخدم منها غیر مسجل رسمپاه 
وعندما استفسر من شرکات ممائلة وجد آن الکثیر من تلك الشركات لا تستخدم براءات 
الاختراع لدیها الا ضمن نطاق محدود آو لا تستخدمها نهائیا. مع العلم آن کلفة عملية 
تسجیل براءات الاختراع وحفظها ضمن الشرکة تبلغ (250000) مائتین وخمسین آلف 
دولار سنویاء دون آن تکسب الشركة من وراء ذلك أي مردود مالي» ولكن مع بدء تنفيذ 
براءات الاختراع المهملة ربحت شركة ush) (DOW)‏ دولار) خلال أول )18( 


2 1 
شهرا. 


8-5. طرق تنشيط رأس المال الفكري و تطويره : 

يمثل رأس المال الفكري المساهمات الإبتكارية و الإبداعية المتميزة في مجال إنتاج 
المنظمة »و هو ما یجعلها تتفوق على نظيراتها في سوق المنافسة»و حتى يتم الحصول 
على تلك المساهمات و توسيعها لابد من تنشيط رأس المال الفكري و تطويره؛ و ليتم ذلك 
هناك العديد من الطرق سنعرض البعض منهاءو هي كالآتي:” 


1- طريقة عصف الأفكار ج)/١!/|آ/ا/‏ 572/9 8/4/١‏ :يعد ۵606۳۲ آول من 
ابتكر هذا الأسلوب عام 1937 و نشره في كتابه الخيال التطبيقي 


.1957 مleApplied‎ Imagination 
*الهدف و الاستخدامات:‎ 
إثارة القدرة الإبداعية للأفراد لتوليد اكبر عدد من الأفكار دون انتقادءلان الجماعة‎ o 
تؤدي دورا كاملا في مساعدة الفرد على إطلاق قدراته الإبداعية لأنها تملك‎ 
1 العنز ي سعد علي»صالح أحمد عليالمرجع السابق»ءص»407‎ 


حرحوش» عادل »المرجع نفسه‌ص.134:133. 2 
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معلومات و معارف أكثر مما يملكه أفرادها بشكل . و يلائم هذا الأسلوب تنشيط 
الذكاء المعرفي حسب رأي J‏ من Audi Brown Miller‏ 
استخدام الذكاء المعرفي الشخصي بمفرده لا يكفي لأن هناك الكثير من الأسئلة 
التي لابد منهاءلذا فتكوين المجموعة سيجعل العقل المفكر ينظر للأمور من زوايا 
منعددخ]. 

ه تستخدم هذه الطريقة في البحث و التطویر کثیرا. 

* الاجراءات التتفيذية: 

* تکوین مجموعة بحدود(10-5) آفر اد. 

» یکون آحد آفراد المجموعة قادرا علی الاثارة و الابداع و خلق الجو المناسب و 
یعین مدیر | للجلسة. 

» تتبع الخطوات الثلاثة الاتیة:(توضیح المشکلة/كيفية العمل و السلوك/ننقية الافکار ). 

© تستغرق الجلسة ما بین 60-15 دقیقة. 


2- طريقة السينكتيك 572/0710 (تآلف الأشتات آو المترابطات):یعد (ولیم جي 
جورون) و جماعته من جامعة کمبردج الأمريكية آول من ابتکر هذا الأسلوب عام 1944 


و نشر في كتابه (المترابطات)»و السينكتيك کلمة يونانية تعني الجمع بین العناصر 
المختلفة. 


* الهدف و الاستخدامات: 

dallas o‏ المشکلات الصناعية من خلال إنعاش الخلق و الإبداع »و هذا الأسلوب 
يلائم المنظمات الصناعية كثيرا إذ انه نشأ و تطور في أحضان الصناعة 
الأمريكية. 

*الإجراءات التنفيذية: 

» تكوين جماعات من (7-5) أفراد. 

© تعيين خبير المجموعة و يكون عارفا بالمشكلة. 

» اتباع الخطوات الاتیة:(تعیین المشكلة/جعل الغريب مألوفا/فهم المشكلة/جعل 
المألوف غريبا.) 

« تقديم الحلول و اختيار ما يناسب المعايير المحددة مسبقا. 
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3- طريقة حلقات السيطرة النوعية5 las:QUA LITY CON TROL‏ هذه 
الطريقة إلى الصناعة اليابانية من قبل (كاو روا ايشكاوا) عام 1961ءو تمثل مجموعة من 
العاملين في اختصاصات متشابهة »يلتقون مرة في الأسبوع لمناقشة المشكلات التي 
تواجههم» و تنظيم هذا اللقاء يكون بمحض إرادتهم و ليس إجباريا. 
* الهدف و الاستخدامات: 

تحقيق الكفاءة الإنتاجية نوعيا من خلال الوصول إلى صيغ مثلى و أفكار إيجابية في 
تطوير النوعية و تحسينها من خلال تشجيع القوى العاملة و إطلاق فاعليتها في العملية 
الإنتاجية . 
*الإجراءات التنفيذية: 

» تكوين مجموعة من (10-5) أفراد. 

0 تعمل المجموعة ضمن قسم انتاجي و احد. 

. يلتقون ساعة في الأسبوع أو آکثر‎ o 

« يدرسون طبيعة العمل الإنتاجي أو الخدمي و تطوير برنامج العمل من خلال 

المناقشة و تطوير الأفكار. 


4- طريقة أفكار الإدارة على المكشوف:و قد تم تأليف كتاب حول هذه الطريقة بعنوان: 
he power at open book management"‏ "وهو من 
تألبف: ۳) 57 لا J.SCH‏ 
Quinn, et , al&‏ 
*الهدف و الاستخدامات: 
تكوين الحس الرقمي لدى أعضاء المنظمة و الذي يمكنهم من إطلاق طاقاتهم و غربلة 
الاقتراحات نحو التطوير. 
*الإجراءات التنفيذية: 
0 المهار 3 لکل عصنه من. اخضاء. الفزیق: 
و تحدید آمال وطموحات کل عضو في الفریق. 
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o‏ الالتزام بالضبط الاجتماعي للفريق من خلال قيم الإدارة والتحضير ونظم الثواب 
وا 


5- طريقة الجماعات الحماسية Hot Groups‏ : 
وهي مجموعات صغيرة من الأفراد تكون نشيطة وتحب الانجازات العالية في العمل 
والمخاطرة والمغامرة والمهمات الصعبة. 
*الهدف و الاستخدامات: 
وذلك من خلال توليد الإثارة والمتعة في المناقشة بالشكل الذي يجعل المشتركين 
من الأفراد في هذه الجماعات يشعرون بالحيوية والتفاؤل ويزيدون من استخدام أفكارهم 
أكثر من سلوكهم وأعضاء أجسامهم الأخرى لحل أو انجاز المهمات المناطة بهم. 
*الإجراءات التنفيذية: 
وذلك بإشراك الأفراد العاملين وجها لوجه مع أصحاب الخبرة في مجال تخصص 
المنظمة وتسهيل المحاورات مع ذوي الخبرة باستخدام تقنيات المعلومات كالمؤثرات 
الصورية والصوتية والبريد الالكتروني وشبكات الحاسوب. 
9-5. أساليب المحافظة على رأس المال الفكري : 
إن المحافظة على رأس المال الفكري تعد حاليا التحدي الأكبر أمام المنظمات القائمة 
على المعرفة abid oi à (Knowledge based Organization)‏ 
لا نتمثل موجدانها الرئيسية في الآلات والهياكل والنظمء وإنما تتمثل في الأفراد المهنيين 
والمتخصصين الذين يمتلكون المعلومات والمعرفة والقادرين من خلالها على تطوير 
الأفكار القديمة وإثرائها وإضافة الابتكارات الحديثة وضمان بقاء المنظمة في عالم 
"dec!‏ 


حرحوش»عادل »المرجع السایق».ص.138 l‏ 
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وفي حالة عدم المحافظة على رأس المال الفكري ستتعرض المنظمة لأحد المشاكل 
الآتية:' 
1- قد يندثر رأس المال الفكري وتصبح القيمة الحقيقية لأفكاره ونتائجه لا تساوي شيئا 

وهذا سينشر تأثيره على تخفيض القيمة السوقية للمنظمة لان أصلها المركزي- كما يطلق 


~ae‏ (.۲۵6۵۳/۳9) ؛ ویقصد به رس المال الفكري ‏ لم يعد قيمة مؤثرة وميزة 


2- قد يهاجر رأس المال الفكري إلى منظمات أو دول أخرى دون رجعة » وذلك لأن 
منظماتهم لم تستطيع تحويل خبراتهم ومهارتهم إلى ممارسات تنفيذية فاعلة »و خطورة هذا 


الموضوع تكمن في إمكانية هؤلاء على نقل الأفكار والخبرات التي يمتلكونها شخصيا › 
فضلا عن البيانات والمعلومات التي تخص منظماتهم السابقة إلى المنظمات الجديدة 
ويقدمونها لهم على طبق من ذهب دون عناء وبذلك يمنحون المنظمات الجديدة فرصة 
إستراتيجية ومكمن قوة مضافا مقابل تهديد وموطن ضعف لمنظماتهم القديمة. 

3-قد يعرقل رأس المال الفكري خطط المنظمة ويصبحون أداة تعويق لهاء خاصة إذا 
فشلت المنظمات في معرفة رغباته وحاجاته ومتطلباته» وهذا ناتج عن التغير في ميزان 
القوی داخل المنظمات » ویعبر ), Quinn, et , al‏ ( عن ذلك بقولهم:[..و بالتالي لم يعد 
المديرون قادرين على إجبار هؤلاء (يقصد رأس المال الفكري) على القيام بأعمال معينة 
لا يقبلونها من خلال العلاقات الهرميةءو لقد عبر أحد المديرين التنفيذيين عن هذا التحول 
في ميزان القوى إذ قال للاختصاصيين:يا رؤسائي؟ !]. 


و للمحافظة على رأس المال الفكري تم تجریب عدة سالیب لتحقیق ذلك لكن الأساليب 
الأكثر تأثيرا في المحافظة على رأس المال الفكري هي خمسة أساليب؛ يبينها الجدول 


المرجع نفسه»ص.139 ' 
المرجع نفسه»ص.144-140 ” 
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الأسلوب المفهوم أبعاده وسائل قياسه و 








تحديده 
1[.تنشيط الحفز |هو مجموعة العوامل و المؤثرات الخارجية | *مادية. *المقابلات 
yola‏ المثيرة للفرد و التي تدفعه لأداء الأعمال Auat‏ الشخصية 
الاعتبارى الموكلة إليه على أكمل وجه.من خلال إشباع | *اجتماعية . *استمارة 
ai‏ حاجاته و رغباته المادية و المعنوية و و هذه أكثر الأبعاد | الاستقصاء. 
الاجتماعية و ترشده الی سلوك معین . المتفق علیها بين | *الاختبارات 
و یتضح من المفهوم المذکور آنفا آن الحفز الکتاب و المنظرین. المقننة. 
المادي و الاعتباري يؤكد: *رواية القصف. 
1. الجوانب المادية مثل الأجور و *جلسات الحوار 
المكافآت و المشاركة بالأرباح و المفتوح. 


الحوافز الإبداعية. 

2. الجوانب المعنوية وتشمل إشعار 
العاملين بأهميتهم و إشراكهم في 
الإدارة» الأوسمة و الشارات» منح 
الألقاب» كتب الشكر. 

3. الجوانب الاجتماعية و تضم احترام 
العاملين أيا كان موقعهم الوظيفي 
و تعزيز مكانتهم في المجتمع و 
تقديم الخدمات الطبية لهم وتوفير 
السكن و فرص التعليم و إكمال 
الدراسات العليا. 














جدول رقم (ط):يمثل الأسلوب الأول من أساليب المحافظة على رأس المال الفكري. 
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ويجب أن ينصب التصدي إلى جميع 
أنواع التقادم التنظيمي وهي: 

*تقادم المعرفة ويشمل تقادم الخبرات 
والمهارات الإدارية وتقادم الخبرات 
والمهارات الفنية وتقادم الخبرات 
المهنية. 

*تقادم القدرات و يظهر تحت تأثير 
الجوانب الشخصية الذاتية. 

*التقادم الثقافي و يتبلور تحت تأثير 
القيم و المعتقدات و العادات 
الاجتماعية. 





الأسلوب المفهوم أبعاده وسائل قياسه و 
تحديده 
2.التصدي يشير التقادم إلى عجز الفرد عن تطوير o‏ أبعاد شخصية » تقويم الأداء. 
7 مهاراته وخبراته باستمرار وتخلفه عن ١‏ ه أبعاد تنظيمية 1 ٠‏ التحليل النفسي. 
عم مسايرة التطویر والتجديد الذي يحصل s‏ ای o igi‏ التحلیل التقني 
التنظيمي في حقل اختصاصه. والإداري. 
آما التصدي للتقادم فيعني جمیع o‏ استمارة 
الاجراءات والوسائل التي نتخذها الاستقصاء. 
المنظمة من اجل تطویر قدرات o‏ التدریب (القبلي 
وامکانات وخبرات ومهارات العاملین والبعدي). 
فیها وباستمرار بما یجعلهم قادرین o‏ الاختبارات 
على مواكبة آخر التطورات الجارية المقننة. 





جدول رقم (ي):يمثل الأسلوب الثاني من أساليب المحافظة على رأس المال الفكري 
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وسائل قياسه و 


تحديده 


أبعاده 


الأسلوب 








*المقابلات الشخصية. 
*استمارة الاستقصاء. 
*معدلات الدوران. 
*تقويم الأداء. 

* صناديق الشكاوي. 
* سجلات الحضور و 





- أبعاد شخصية. 


- أبعاد وظيفية. 
- أبعاد تنظيمية. 
- أبعاد بيئية. 





da bayi of: (FOPO) sx 
عدم القدرة على إشباع بعض‎ 
الحاجات بأي سلوك يقوم به الفرد‎ 
فتتولد نتيجة ذلك انفعالات لا يمكن‎ 
تجنبها أو إخفاوها فتعرضه‎ 
للإحباط.'و يعرف الإحباط أيضا على‎ 
آنه: الحالة النفسية التي تنشأ من‎ 
جراء فشل الفرد في انجاز آو تحقیق‎ 
آهداف معينة بسبب وجود عوانق و‎ 
عقبات لا یمکن مواجهتها و السيطرة‎ 
علیها آو التحکم فیها تمنعه من‎ 
ذلك."‎ 

و من أهم مظاهر الإحباط التنظيمي 
؛مظاهر نفسية و تضم عدم 

الرضا الاستیاء. التوتر و 

القلق. الفشل النطواء و الکتناب و 
مظاهر آخری کالعدوان. 





3مواجهة 
الاحباط التنظيمي 





جدول رقم (ك):يمثل الأسلوب الثالث من آسالیب المحافظة علی رأس المال الفکري. 


-186 - 








وسائل قياسه و تحديده 


أبعاده 


الأسلوب 








** المقابلات الشخصية. 
$ استمارة الاستقصاء. 
of‏ معدلات الدوران. 
**» كثرة مشاکل العمل. 
**» انخفاض الإنتاجية. 
هه زيادة الفقد 
والمرفوض. 





- أبعاد قيمية 
أبعاد بيئية 
أبعاد تقنية 
أبعاد 


w 





ینظر (/۳/۴16/)الی الاغتراب 
علی انه :حالة نفسية. اجتماعية 
تسیطر علی الفرد تسیطر علی الفرد 
سيطرة تامة تجعله غریبا وبعیدا عن 
نواحي واقعه الاجتماعي و هو 
آیضا: حالة الشعور بعدم المدماج 
والتباعد عن المجتمع والثقافة حیث 
تبدو القیم والمعاییر الاجتماعية التي 
يشترك فیها الاخرون عديمة المعنی 
بالنسبة للشخص المغترب اجتماعیا 
لذلك فهو یشعر بالعزلة والاتفصال 
عن المجتمع لذ لا یستطیع آن بری 
ذاته في هضم المجتمع ویشعر آنذاك 
بضیاع ذاته. 

ویعبر عنه کذلك بعدم التکیف مع 
المحیط والبينة و حالة تمثل ضعف 
القدرة علی التکیف مع الظروف 
البيئة الجديدة. 

وتقليل فرص الاغتراب التنظيمي 
يجب أن تكون من خلال وسائلها 
المختلفة( التحفیز . الثقة › التكيف › 
الاندماج) و هذه الوسائل قادرة 
على احتواء جميع أنواع الاغتراب 
داخل المنظمة وهي: 

اغتراب ثقافي. 

اغتراب حضاري. 

اغتراب اجتماعي. 

اغتراب قيمي. 


= ايخ اين كل 





4.تقليل 
فرص 
الاغتراب 
التنظيمى 





جدول رقم (ل):يمثل الأسلوب الرابع من أساليب المحافظة على رأس المال الفكري. 
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الأسلوب المفهوم أبعاده وسائل قياسه و 
تحديده 
5.تعزيز التمیز اومايهمنا هنا نتيجة مفادها أن المبتكرين | تشجيع الإبداع من خلال: > عدد 
التنظیمی والمبدعين وأصحاب القدرات المتميزة هم 7 تشجيع الأفكار براءات 
د أكثر إحساسا بالاغتراب من الآخرين؛ الجديدة الاختراع 
لأنهم يسعون إلى اكتشاف أو ابتكار مبادئ 7 تشجيع المقترحات > عدد الأفكار 
وأراء جديدة كثيرا ما تكون مناقضة ۷ تشجيع الأعمال الجديدة أو 
للمعايير السائدة في محيطهم لذلك طال , 1 1 
بضرورة المحافظة عليهم بقوله : كان ولا غير الزونينيه لقطویریه 
1 7 إسناد جماعة > عدد 

يزال وسيبقى المبدعون هم الثروة ص 
الحقيقية للأمة والوطن في حالة رعایتهم العمل البحوث 
ور fie eh el‏ ” الحرية والثقة في والدراسات 
لاغترابهم وهجرتهم یقصد بها: جمیع امن < تطوير 
الوسائل والأسالیب التي من شانها زيادة 7 تهينة المستلزمات القيمة 
عدد المساهمات الفكرية للعاملين بالمنظمة المطلوبة لتقليل : السوقية 
من خلال امتصاص المعرفة المفيدة o‏ تحديات للمنظمة 
والافکار الجديدة الموجودة في عقولهم عن العمل > تطویر 
طريق تشجيع الإبداع والابتكار والعمل hia o‏ القمة 
بروح الفريق واحترام الآراء وزيادة ar‏ السوقية 
ل ل عن ووو امش للعاملين في 
الإدارية في المنظمة وهذا من شانه زيادة Pe‏ 
عدد المتميزين في المنظمة ومن ثم ل 
تخا ا ای تفا ورن < زيادة 
المنظمة الأقوى هي التي لديها اكبر عدد القيمة 
من المبدعین السوقية 
ويتفق مع الرأي السابق بقوله: إن ا 








تنمية الإبداع ورعاية المبدعين ورجال 
الفكر في كل ميادين الحياة هي مسالة 
حياة أو موت لأي منظمة 








جدول رقم (م):يمثل الأسلوب الخامس من أساليب المحافظة على رأس المال الفكري. 
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10-5. نماذج إدارة المعرفة : 
قدم عدد من الباحثين النماذج الآتية لإدارة المعرفة حسب وجهة نظر كل منهم:! 


النموذج الأول: أشار (1996, A (Darling‏ أنموذج البنك الكندي التجاري 
(0180)*لإدارة المعرفة» والذي يركز على مفهوم الثقافة المعرفية ونشر قيم المعرفة › 
ووضع هذه المعرفة في خدمة الزبون » وجعلها آکثر دیمقراطية من خلال إشاعة 
استخدامها وتنوع القيم والتأثير في هرم القيادة التقليدية » فيصبح المديرون مدربين 
ومستشارين ورؤساء فرق» وتوافر شبكة المعرفة التي تعد الأداة لفحص معرفة المنظمة. 
وينطلق هذا الأنموذج من أربعة عناصر أساسية التي تمكن المنظمة من إدارة المعرفة 
وهي: 


أ- التعلم الفردي: حيث وضعت مسؤولية التعلم المستمر على الأفراد أنفسهم. 

ب- تعلم الفريق: تحميل المجموعة المكلفة بإدارة المعرفة مسؤولية التعلم الذاتي. 

ج- تعلم المنظمة: عن طريق نشر المعرفة المتولدة في التنظيم من خلال شبكة التعلم. 
د- تعلم الزبون : أدرك المصرف أن الزبون بحاجة إلى المعرفة » وخاصة المتعلقة 
بالعمل المصرفي فلجأ إلى إدخال أكثر من 3400 زبون في دورات عامة. 

النموذج الثاني: عرض((1996 235/6707006 آنموذجا لادارة المعرفة من آربع 
خطوات هي: 

آ- توضیح هدف ابتکار المعرفة التتظيمية» وکیف تتطابق المعرفة مع إستراتيجية الأعمال 
الشاملة للمنظمة» مع |دراك ضرورة تکوین الهیکل الذي يدعم ابتكار المعرفة. 
ب-تطویر المعرفة الظاهرة باعتماد هیاکل عمل منقدمة تسهم في تطویر استراتیجیات 
المعرفة مثل التعلم Organizational Learning) Hi‏ 





! الكبيسي»صلاح الدین.(دارة المعرفة المرجع السابق.ص.175-163.‎ 
* CIBC:Canadian Imperial Bank of Commerce 
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ج- بناء هياكل التعلم التنظيمي ومستوى المعرفة لتنفيذ الاستراتيجيات لتكوين خطط لسد 
فجوات الأداء بين رؤية معرفة المنظمة وبين أدائها الحالي. 
د- تکوین نظام التغذية العكسية لقیاس النجاح في الجهود » وتأمين البيانات لتعديل 


Nl‏ مات یک مس 


النموذج الثالث: قدم (۲۸/(/6/,1997)أنموذجا لادارة الموجودات الفكرية من خمس 
خطوات متلاحقة » تبداً بالإستراتيجية التي تتضمن تحدید دور المعرفة في العمل ودور 
الاستثمار في الموجدات الفكرية لابتکار المعرفة الجديدة » ثم نقییم الاستر اتیجیات التي 
يلجأ إليها المنافسون » ثم فتح ملف خاص للمعرفة لتحدید ما تملکه منها وما تستخدمه » 
وبعدها یتم تقییم المعرفة الحالية للمنظمة وتکلفتها وکیف یتم تعظیمها » و آخیرا تجمیع 
ملف المعرفة » وتعاد هذه العملية بنفس التسلسل » ونری آن الانموذج لم يقدم ما يشير إلى 
كيفية عکس المعرفة المتوافرة في التطبیق والاستفادة منها. 


النموذج الرابع: عرض (23/156/1,1997// © 1(31/6/70011) أنموذج منظمة 
عملیات المنتو ج((۳۳۵)" وهي جزء من منظمة (11۳)الأمريكية یعتمد هذا الأئموذج 


5 A o 


الذي بدأ العمل به عام ۰1992 ویتکامل عبر ثلاث مبادرات متتابعة لإدارة المعرفة وهي: 


[- حلقات المعرفة(117[25 ©7011//20/9/»/): وهي مجموعة معرفية لتطوير المنتوج 
تستند إلى شبكة من مختلف آقسام(۳۳0) تحتوي علی معرفة ساهم فیها کتبة التقاریر من 
خلال المقابلات مع الخبراء. 

ب- مجتمعات الممارسة(12]1065م À os àd A U (Communities of‏ 
ذال ر ت E‏ کک من 30 حصا باون 
في تبادل الأفكار حولها. 


* PPO: Product Processes Organization. 
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ج- و آخیرا قامت بتطویر فریق مدخل ادارة المعرفة (The KM’ Approach‏ 
( 76277 یضم 15 عضوا برئاسة أحد المديرين يقدمون المشورة إلى الأقسام الأخرى 
في المنظمة لقاء أجرء وأصبحوا مشاركين في مبادراتها. 


النموذج الخامس: أشارت (Martiny,1998)‏ إلى أنموذج من أربع خطوات 
استخدمته المجموعة الاستشارية في(112) وهي: 

- الحشد و التعبثة((0۳///<1/0۳ ۰/۷ و الغرض من هذه الخطوة هو خلق الاأساس 
للتغییر بتحدید الحاجة له» وآول مستلزماتها اعتباد الفرق الرائدة وتألفها مع آوامر العمل 
وأهداف ادارة المعرفة. 

ب- الروّیة(۷۲15100) یطور بیان الروية تفعیل نشاط القيادة والفرق الراندة ومن ثم 
المنظمة ككل » ويوضح هذه الأنشطة » ویحدد مجال واتجاهات الترکیز. 

ج- التصمیم (65/09۳ ( )و الغرض من هذه الخطوة هو تصمیم العملیات للمشاركة 
بالخبر ات و اظهار المعرفة لاأجل اعادة استعمالها. 

د- النقل (825161002])لأجل القيام بالتغيير الدائم في لدارة المعرفة فان فریق التصمیم 
يحتاج إلى طريقة لتقديم عملیات المعرفة الجديدة وقیمها وسلوکها. 


Bourdereau & Couillard, 1999) p3: gusul gigal‏ )آنموذجا من ثماني 
خطوات لتنفيذ إدارة المعرفة هي: 

أ- تهيئة الفريق (1©21/71 ©117 aki, (Oreparing‏ هذه الخطوة تعيين الإدارة 
وتهيئة مجموعة مشروع إدارة المعرفة وتطوير بيئة داخلية للمشاركة بالمعرفة والتعلم 
التنظيمي. 

ب- فهم أغراض الأعمال والرؤية والإستر اتيجية و البيئة©0©1512/70/10١0لا)‏ 
s Business Goals, vision, strategy and environment)‏ 
تشمل هذه الخطوة تحديد مجالات المعرفة وفهم كيفية الحصول عليها وتطويرها 
والمحافظة عليها ونشرها وإعادة استخدامها. 


* KM: Knowledge Management. 
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ج- تحديد عمليات Jaii(defining business processes) JucY)‏ هذه 

الخطوة تحديد المعرفة الجوهرية و المعرفة المطلوبة لعمليات الأعمال وتصميم معالجة 

المعلومات وإسناد العمليات. 

د- تحديد التطبيقات ومتطلبات الاستخدام (defining applications and‏ 

١0101 /77©/715(‏ /©5لاوتعني هذه الخطوة تكامل مفاهيم المعرفة في تصميم 

التطبيقات» وتشخيص اختلاف المستخدمین» وتحدید التطبيقات لمعالجة المعرفة والمشاركة 

ه- تصميم معمارية المعرفة والبيانات (designing knowledge and‏ 

Jai lata architecture)‏ هذه الخطوة تطوير أنموذج المعرفة المحدد للأعمال 

والأشكال المختلفة التي قد تتبناها و تحويل هيكل البيانات إلى هيكل المعرفة. 

(desining technical architecture) 48) 4; lord) are — 5 

ويشمل تحديد المبادئ والمعايير للتقييم » وتحديد معايير جديدة لمعالجة المعرفة. 

ز - النماذج الاولية و لتتفیذ Jatt» (prototyping and implementing)‏ 

هذه الخطوة وضع المشروعات المرحلية والاساسية لتسهیل التعلم » وتهيئة الدعم 

و الاسناد التنظيمي. 

>- التعلم والتحسین (۱۲۲۱/۵۲۵۷۱۲(۵9 5۳0 6271(/۳(9/)وتشمل هذه الخطوة 

تطوير التقییم النظامي وقيمة الجهد و استنباط الدروس من الخبرة المکتسبة وتحسین» 

المداخل و العملیات والاأدوات» وتعدیل السیاسات و الهیاکل التنظيمية والقواعد والاراء. 

النموذج السایع: آنموذج بفیفر وسوتن(0۳,1999/ا5 & (pfeffer‏ 

هذا الانموذج یعکس نماني خطوات لازمة لتحویل المعرفة المتولدة لدی لمنظمة الی 

- معرفة السبب قبل الأسلوب: على المنظمات آن تحدد فلسفتها» ون تعرف سبب 
اتباعها وفهمها قبل آن تتعلم کيفية استخدام الأسالیب و التطبیقات. 
ب- المعرفة تدرك في العمل وتتراکم من خلال تعلیم الآخرین كيفية القیام بهء حيث أن 

تكرار العمل و التجربة والاحتکاك مع العاملین و المشاهدة آمور تعد آهم وسائل تولید 
وتبادل المعرفة. 
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ج-أهمية التنفيذ مقارنة بما هو مخطط: التطبيق أهم من الخطط النظرية » لأن من 
خلاله تتعرف المنظمة على فرص النجاح لأفكارها الجديدة » ويتيح المجال لإجراء 
المراجعة الدورية على هذه الأفكار. 

د- تقبل الخطأ: تهيئة المنظمة وإدارتها لتقبل فكرة الفشل بدون تعنيف لصاحب الفكرة 

الفاشلة» وبما يحفز الأفراد للمبادرة بطرح الأفكار الجديدة بدون تردد خشية الفشل. 

ه- إبعاد الخوف لأنه يؤدي إلى عدم ظهور المعرفة لأن الخوف يؤدي بصناع المعرفة 

إلى الاحتفاظ بأفكارهم والتوجس من المبادرة بالمعرفة الجديدة» وأن إشاعة روح 

التسامح بين أفراد المنظمة يدفعهم إلى المبادرة بأفكار جديدة والدخول في تطبيقات 

جديدة بدل الجمود. 

و- الاحتياط من التشبيهات الخاطئة: إشاعة روح التعاون والمشاركة بدلا من المنافسة 

بين الأفراد » ويكون تحويل المعرفة المتولدة لدى المنظمة إلى ممارسات أيسر لدى 

المنظمات التي تلغي المنافسات الداخلية بين أفرادها. 

ز- قياس الجوانب المهمة التي يمكن من خلالها تحقيق المساعدة في تحويل المعرفة 

إلى واقع ملموس: إن تحديد المقياس الملائم لكل مرحلة من مراحل تنفيذ برنامج إدارة 

المعرفة كفيل بضمان النجاح للوصول إلى الهدف. 

ح- تحديد عمل القادة » وكيف يؤدون عملهم » وكيف يخصصون الموارد ويعالجون 

المشكلات: إن النظم والممارسات الإدارية اليومية التي تشيع الثقافة المعرفية وأساليب 

نقلها والمشاركة فيها تعد أكثر أهمية من جلب الأفراد ذوي المعارف العالية» والقادة 

يجب عليهم أن يضعوا نظما لتطبيق إدارة المعرفة تسمح بتحويل المعرفة إلى عمل 

تطبيقي وترجمتها إلى واقع ملموس. 

Le S$» (pfeffer & sutton) cis) oJ‏ نقاط معينة تساهم في نجاح 

برنامج إدارة المعرفة يمكن تلخيصها فيما يلي: 

أ- أهمية منحنى التعلم ومنحنى الخبرة. 

ب- التأكيد على أولوية التطبيق مقابل النظري. 

ج- أفضلية التعاون مقارنة بالمنافسة. 

د-تشجيع المبادرة مقابل الجمود. 

ه- سلوكيات جديدة للقادة. 
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النموذج الثامن: آشارت (2000 ,(۳/۵/(/9) الی آنموذج منظمذ("۵۸/۷/5) آنظمة 
الإدارة الأمريكية والتي بدأت به عام 1992 ویتضمن ثلاث عملیات جوهرية هي: 
أ - اکتشاف المعرفة(6 ۳۵۷/۱609 1/70/709):حیث شکلت المنظمة مجموعتي 
عمل رسمية الأولی هي مرکز ("۲ ۸۱۷)۵) للنقنية المتقدمة» والثانية هي برنامج 
آفضل التطبیقات» والتي یستخدم أفضل منهجية للتطبیق من داخل وخارج المنظمة. 
ب- آسر المعرفة (capturing and organizing abi s‏ 
iaaii s knowledge)‏ نقنیات مساعدة ناجحة لادارة المعرفة » مثل البرید 
الصوتي و البرید الالكتروني و التحادث بالفیدیو» وسميت هذه التقنيات (اکسبریس 
المعر فة). 
č, (sharing knowledge) ii yal ås jhi -e‏ طورت المنظمة بنية 
تحتية أطلق عليها :20 44 aai Aila plea ieas 8 5 «(AMS know)(AMS)‏ 
متخصصين لمراجعة المكتبات » فضلا عن أن الأنموذج تضمن بناء نوعين من 
الشبكات الرسمية هما: 

ù gi (communities of interesita icha e 

أشخاص ليس بالضرورة من داخل برنامج إدارة المعرفة 
icha o‏ الممارسة(0۲۳201/066 0۴ agile ai silly (communities‏ 
عبء التنفیذ للبرنامج. 
وقد ركز الأنموذج على توليد القيمة من خلال إدارة المعرفة للمستخدمين 
من خلال رفع معرفتهم الضمنية» والزبائن من خلال خبرة المنظمة العالية » 
وللمنظمة من خلال إغناء ثقافتها. 





* AMS:American Management Systems. 
*“ AMSCAT: American Management Systems Center Advanced Technologies. 
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خلاصة: 

إن من إسهامات الاستثمار في الموارد البشرية داخل المنظمات هو تحسين 
قدرة الموظفين داخل المنظمة على التعامل بفاعلية مع التغييرات الحاصلة » وعلى 
gl kad‏ کیت مخ ف ارد ف ee‏ 
آنها علی استعداد لیس للتغییر السطحي بل للتغییر العمیق» والمقصود بالتغییر 
العمیق هو تغییر معارف وأفكار موظفيها .إذن فرأس المال الفكري هو من أهم 
موارد المنظمة التي لا يمكن الاستغناء عنها. 


-195 - 


pusla الفصل‎ 





الفصل السادس : تحليل البيانات و تفسيرها 
تمهيد: 


قبل التطرق إلى تحليل البيانات وتفسيرهاء نعيد التذكير بالإجراءات المنهجية التي 
اعتمدتاها للقيام بالدراسة الميدانية » وكانت هذه الدراسة ترمي الى معرفة أهمية استثمار 
رأس المال الفكري في المكتبة الجامعية و دوره في تحقيق إدارة المعرفة؛ من اجل ذلك 
اتبعنا في هذه الدراسة المنهج الوصفيء وكانت المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة 
هي مجال الدراسة الميدانية » وللإجابة على التساؤلات التي طرحناها في هذه الدراسة 
والممثلة في : 


1-كيف يمكن الاستثمار في الموارد البشرية :( رأس المال الفكري) في المكتبة ؟ 
2-مامدى اهتمام إدارة المكتبة بالاستثمار في الموارد البشرية؟ 
3-هل هناك وعي بإدارة المعرفة لدى إطارات مكتبة جامعة منتوريء قسنطينة ؟ 
4- هل وضع المكتبة وواقعها يتطلب اللجوء إلى إدارة المعرفة؟ 
كما تمت صياغة فرضيات كإجابة محتملة للتساؤلات »و هي: 
1. يتوقف استثمار رأس المال الفكري في المكتبة المركزية لجامعة منتوريءقسنطينة 
على مدى تبني سياسة واضحة في مجال التربصات المهنية التي تزيد في خبرة و 
كفاءة موظفيها. 
2. يتوقف الإبداع و الابتكار في المكتبات الجامعية على مدى تشاطر المعرفة بين 
أفرادها. 
3. يتوقف تبني نظم إدارة المعرفة بالمكتبة الجامعية مجال الدراسة على مدى تبني 
التكنولوجيات الحديثة في تسيير خدماتها. 
و للتحقق من فرضيات البحث و الحصول على المعلومات اللازمة تم استخدام ثلاث 
أدوات لجمع البيانات تمثلت في الاستبيانءالمقابلة و الملاحظةءو قد تمثلت عينة الدر اسة 
في موظفي المكتبة المركزية لجامعة منتوريءقسنطينة»و لأن عدد الموظفين العاملين 
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بالمكتبة هو 29 موظفا فقطءفقد كان المجتمع الكلي للدراسة هو نفسه العينة 
المختارة.باعتبار مجتمع الدراسة مجتمع صغيرء وقد تم توزيع الاستبيان على موظفي 
المكتبة و المتمثل في 29 استبيانا و تمكنا من استرجاعها كلها- كما هو موضح في 
الجدول رقم01 - وقد تضمن الاستبيان 24 سؤالا موزعة على أربعة محاورءأما المقابلة 
فقد تضمنت 12 سؤالاءجاءت متتالية دون الفصل بينها بمحاورءو قد أجريت مع رؤساء 
المصالح الثلاثة الموجودة في المكتبة مجال الدراسة»و هي كالآتي:مصلحة 
الفهرسة»مصلحة المطالعة و الإعارة للتصوير و مصلحة الاعارة و السمعي البصري»و 
عند تفريغ الاستبيان و تحليل المقابلة تم جمع الجداول في تسلسل رقمي أي بعد الجدول 
رقم 08 الخاص بتحليل المقابلة يأتي الجدول رقم 09 الخاص بتحليل السؤال الأول 
للاستبيان »و منه فإن الجداول الخاصة بتحليل المقابلة محصورة بين الجدول رقم 02حتى 
الجدول رقم 08 والجداول الخاصة بتحليل الاستبيان محصورة بين الجدول رقم 09حتى 
الجدول رقم 32. 


جدول رقم 01: یمثل الاستبیانات الموزعة المسترجعة و المعتمدة. 














موظفي المكتبة النسبة% 
الاستبيانات الموزعة 29 100 
الاستبیانات المستر جعة 29 100 
الاستبیانات المعتمدة 29 100 
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6 . تحليل الجداول الخاصة بالمقابلة : 
1. تبيين مدى تخصص الموظفين العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة: 
من خلال المقابلة التي أجريت مع رؤساء المصالح التالية: مصلحة المطالعة 
والإعارة والتصوير'ء مصلحة الإعارة والسمعي البصري”» ومصلحة الفهرسة” تبين أنه 
عندما طرحنا السؤال: هل موظفو المكتبة من أصحاب الاختصاص ؟ كان رد رؤساء 
المصالح أن موظفي المکتبة منقسمین الی فثنین» فئة متخصصة وآخری غیر متخصصة 
حيث تنحصر الفئة المتخصصة في الموظفین الحاصلین على شهادة لیسانس في ale‏ 
المکتبات» وشهادة 1۳۲/۸ (شهادة الدراسات الجامعية التطبیقیة) في علم المکتبات آما 
الفئة غير المتخصصة فهي التي ينحصر مستواها بين 03 ثانوي أو 09 أساسي أو 06 
أساسي والتي تناسب منصب عون نقني» معاون نقني في بنك الاعارة آو آعوان آمن 
المكتبة. 
جدول رقم 02 : يوضح مدى قيام المكتبة بدورات تدريبية لموظفيها. 





مصلحة الإعارة مصلحة المطالعة 


مصلحة الفهرسة المجموع النسبة 00 
والسمعي البصري | والإعارة وللتصوير 





























| نعم 5 9 5 5 z‏ 
لا 01 01 01 03 100 
المجموع | O1‏ 01 01 03 100 





بالنظر لأهمية الدورات التدريبية في رفع مستوى الأداء لدى الموظفين» و مدى 
أهميتها في مجال تبادل الخبراتء إلا أن الجدول رقم 01 أعلاه يبين أن المكتبة مجال 
الدراسة لا تجري دورات تدريبية على مستواهاء وحسب إجابة رؤساء المصالح على هذا 
السؤال فهم ينفون وجود تربصات» وان وجدت فهي نادرة جدا وتكون متباعدة» أو توجد 
فقط ah) Ca‏ رر راسنه مسلعه الرعار والشففي ١‏ التضعوي إلى 





مقابلة مع رئيسة مصلحة المطالعة و الاعارة و التصوير للمكتبة المركزية لجامعة منتوري ٠»‏ قسنطينة يوم14 ديسمبر 2008 من الساعة 
0 إلى الساعة10:15. 

* مقابلة مع رئيسة مصلحة الاعارة و السمعي البصري للمكتبة المركزية لجامعة منتوري » قسنطينة يوم14 ديسمبر 2008 من الساعة 10:25 
إلى الساعة10:45. 

® مقابلة مع رئيسة مصلحة الفهرسة للمكتبة المركزية لجامعة منتوري » قسنطينة يوم14 ديسمبر 2008 من الساعة 10:50 إلى الساعة11:15. 
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أن آخر دورة تدريبية أجريت على نظام السنجاب» ومستقبلا هناك دورة تدريبية على 


جدول رقم 03 : يوضح مدى شمولية التدريب للموظفين. 





مصلحة الإعارة | مصلحة المطالعة 


مصلحة الفهرسة | المجموع ١‏ النسبة696 
والسمعي البصري | والإعارة للتصوير 























F 5 = z 5 نعم‎ 
100 03 01 01 01 J 
100 03 01 01 01 | المجموع‎ | 





يتضح من خلال الجدول أعلاه و حسب رأي رؤساء مصالح المكتبة المركزية 
لجامعة منتوري قسنطينة؛ مجال الدراسة» أن عملية التدريب لا تشمل كل الموظفين؛ و 
السبب في ذلك هو أن عمليات التدريب (التربصات) و إن وجدت فهي تجرى حسب 
المستوی و القادرین علی التعامل مع الکمبیوتر» و في حالة وجود امتحانات مهنية فان 
الفئة المستفيدة من عملية التدريب هي الفئة الممتحنة فقط.و ما يمكن الإشارة إليه في هذا 
المجال و أثناء الحديث مع بعض الموظفين العاملين في المكتبة مجال الدراسة أنه لا يتم 
إعلام كل الموظفين بوجود تربصاتء و إنما يتم انتقاء موظفين معينين دون البقية» و هذه 
الطريقة في الانتقاء قد تؤثر سلبا على العلاقة بين الموظفين» و تخلق نوع من اللاثقة فيما 
بينهم و هذا يؤدي إلى حجب المعلومات و المعرفة عن بعضهم البعضء و هذا ينعكس 
سلبا على السير الحسن للمؤسسة ككل. 
4. السؤال رقم04 :هل هذه التدريبات شهرية أم سنوية؟ 

من خلال الأجوبة التي حصلنا علیها من رؤساء المصالح الثلاثة للمكتبة المركزية 
لجامعة منتوري قسنطينة» اتضح لنا آن الدورات التدرييية غير منتظمة» لأنه حسب ما 
ورد في |جابة رنيستي مصلحتي کل من الفهرسة و بنك الاعارة و السمعي البصري؛ آنه 
في حالة وجود مهام جديدة لم تكن تؤدى من قبل يتوجب على المكتبة القيام بعملية تدريب 
للموظفين المنوطين بتلك المهمة» أو في حالة وجود امتحان مهني تقوم المكتبة بإجراء 
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تربصات للفئة الممتحنة المعنية بالامتحان فحسبء هذا يعني أن التدريب و التكوين 
المتو اصلء لیس له مکان ضمن سياسة ننمية الموارد البشرية بالمكتبة. 


جدول رقم04 : یوضح مدی التخطیط المسبق للدورات التدريبية . 

















مصلحة الاعارة مصلحة المطالعة 7 30 
والسمعي البصري T E E‏ 
m‏ - : : : 
لا 01 01 01 03 100 
المجموع | 01 01 01 03 100 

















يتضح من خلال الجدول أعلاه أنه لا يوجد تخطيط مسبق للدورات التدريبية لأنه 
و حسب السؤال السابق فهذه الدورات غير منتظمة و بالتالي فهي تجرى فجأة: إما حسب 
الامتحانات المهنية أو حسب المهام الجديدة التي تطرأ في برنامج خدمات المكتبة و 
أعمالها. و ما يمكن الإشارة إليه هنا هو أنه هناك تقصيرا واضحا من ناحية التربصات 
المهنية في المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة» مجال الدراسة» هذه التربصات و 
التي تعتبر جد مهمة - کما جاء في الجانب النظري للدراسة الفقرة )4-5-7-3( 
باعتبار آن المکتبة الجامعية منظمة قابلة للتطویر خاصة بعد تبني التکنولوجیا الحديثة في 
كل العملیات المكتبية و عملية الحوسبة التي تمس کل مراحل السلسلة الوتائقية نقریبا. 


جدول رقم 05 : یوضح مدی تعاون مصالح المكتبة فیما بینها . 














tae‏ ی ی مصلحة الفهرسة | المجموع | النسبةم7 
البصري للتصوير 

نعم 01 01 01 03 100 

y 

لمجموع | 01 01 01 03 100 

















یتضح من خلال الجدول آعلاه آن هناك تعاون بين مصالح المكتبة المركزية 
لجامعة منتوري قسنطينة» و هذا أمر بديهي لأن مصالح المكتبة مترابطة و كل مصلحة 
تكمل المصلحة الأخرىء وهذا وفق مراحل السلسلة الوثائقية التي يمر بها الكتاب(الوثيقة) 
منذ اقتنائه إلى غاية و ضعه على الرف و استخدامه من طرف المستفيد. 
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جدول رقم 06 : يوضح أوجه التعاون بين مصالح المكتبة . 








۱ مصلحة المطالعة والاعارة ۱ ۲ 
مصلحه الاعارة والسمعي البصري مصلحه الفهرسه 
للتصویر 
أوجه التعاون | السلسلة الوثائقية* السلسلة الوثائقية* *السلسلة الوثانقية 

















يتضح من خلال الجدول أعلاه أن أوجه التعاون بين مصالح المكتبة المركزية لجامعة 
منتوري قسنطينة مجال الدراسة لا تتعدى مراحل السلسلة الوثائقية التي يمر بها 
الكتاب (الوثيقة)» باعتبار أن كل مصلحة تكمل الأخرى. 


السؤال رقم 08 :هل لتشاطر المعرفة بين الأفراد العاملين في المكتبة أثر على الخدمات 
المقدمة للمستفيدين؟ 

من خلال المقابلة التي أجريت مع رؤساء المصالح الثلاثة تبين أن لتشاطر المعرفة بين 
الأفراد العاملين في المكتبة أثر على الخدمات المقدمة للمستفيدين» و حسب رأيهم فإنه على 
قدر الاندماج بين العاملين يتحسن العملء و ما يمكن الإشارة إليه هو أن لتشاطر المعرفة 
أثر إيجابي على الخدمات المقدمة للمستفيدين من خلال تبادل الأفكار و الخبرات و 
المهارات بين الأفراد العاملين و بالتالي يتحسن مستوى الخدمة المقدمة للمستفيد كما جاء 
في الفصل(7-2-ه). 


جدول رقم 07 : يوضح مدى تأثير التكنولوجيا الحديثة في تحسين خدمات المكتبة. 

















مصلحة الإعارة مصلحة المطالعة مصلحة 2 
i ۱‏ 1 المجموع النسبة To‏ 
والسمعي البصري والاعارة للتصویر الفهرسه 
نعم 01 01 01 03 100 
لا 
المجموع 01 01 01 03 100 




















يتضح من خلال الجدول أعلاه أن للتكنولوجيا الحديثة أثر في تحسين خدمات المكتبة من 
خلال تسهيل العمل و توفير الوقت و الجهد كما أن التكنولوجيا الحديثة تقضي على 
الروتين و تزيد من إقبال الرواد على المكتبة؛ لأن التكنولوجيا الحديثة تحسن في خدمات 
المكتبة و بالتالي درجة إقبال الرواد على المكتبة مرتبطة بمدى تحسن خدماتها. 
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السوّال رقم10 :ما الفرق في أداء خدمات المكتبة قبل إدخال التكنولوجيا الحديثة و بعد 
إدخالها؟ 


من خلال المقابلة التي أجريت مع رؤساء المصالح الثلاثة» تبين أن إدخال التكنولوجيا 
الحديثة إلى المكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة قد و فر الكثير من الجهد و الوقت» 
و حسب رئيسة مصلحة الإعارة و السمعي البصري فانه في البداية واجهتهم مشاكل في 
إدخال الرصيد و في العمل على نظام سنجاب أما بعد ذلك أصبحت العملية سهلة و 
سريعة و أصبح الوصول إلى الكتاب يتم بشكل أسرع و أسهل و حسب رئيسة مصلحة 
المطالعة و الإعارة والتصوير و رئيسة مصلحة الفهرسة فان هذه الأخيرة (عملية 
الفهرسة) أصبحت عملية سهلة و كذلك عملية الاختيار و عملية البحث في الفهرس الالي 
و ما يمكن الإشارة إليه هو أن إدخال التكنولوجيا الحديثة إلى المكتبة المركزية لجامعة 
منتوري قسنطينة قد وفر الکثیر من الجهد و الوقت» و آصبحت کل العملیات آکثر دقة 
لأنها في السابق كانت بطيئة و مملة. 
جدول رقم 08: يوضح مدى تعويض التكنولوجيا الحديثة للعنصر البشري في المكتبة. 
مصلحة الإعارة | مصلحة المطالعة 
والسمعي البصري | والاعارة للتصویر 





مصلحة الفهرسة المجموع النسبة 06 
































نعم 
لا 01 01 01 03 100 
المجموع | 01 01 01 03 100 





یتضح من خلال الجدول آعلاه آنه لا یمکن للتکنولوجیا الحديثة آن تعوض العنصر 
البشري في المكتبة و حسب روساء المصالح الثلائة فان التکنولوجیا یمکن آن تسایر 
العنصر البشري آي آن العنصر البشري بستعین بالتکنولوجیا الحديثة في آداء مهامه لکن 
لایمکن الاستغناء عنه؛ له هو الأساس فهو الذي یسیر التکنولوجیا و هو المسئول عن 
صيانتها. 

و ما یمکن الاشارة الیه هنا هو آن المكتبة المركزية لجامعة منتوري -قسنطينة- تضم 
عدد کبیر من الموظفین» إضافة إلى استخدام التكنولوجيا الحديثة في تقديم خدماتها 
للمستفيدين» و مع أنها تواكب التطور التكنولوجيء فقد تم إدخال التكنولوجيا الحديثة في 
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كل مصالحها تقريبا إلا أنها لا تستغني عن العنصر البشري في أداء مهامها خاصة 
بالنسبة للموظفين ذوي الخبرة و الكفاءة العالية بغض النظر عن التخصص. 

السؤال رقم 12: ماذا أضافت التكنولوجيا الحديثة إلى خبرة و كفاءة العامل البشري؟ 
بالنسبة للسوال الأخیر فان التکنولوجیا الحديثة آضافت خبرة و کفاءة للعامل البشري 
فحسب روساء المصالح الثلاثة فان العنصر البشري في المکتبة قد اکتسب خبرة جديدة 
کتعامله مع نظام سنجاب و البرامج الجديدة» و هو ما جعل الموظفین في المكتبة المركزية 
لجامعة منتوري فسنطينة یکتسبون معارف جديدة» إضافة إلى تحسن معلوماتهم و خاصة 
مع تدارك القائمین على السنجاب الأخطاء و لدخال التعدیلات الضرورية كما أن 
التکنولوجیا الحديثة تساعدهم علی ابتکار طرق جديدة للتعامل مع الرواد کالفهارس الالية 
الموجودة في بنك الاعارة ...للخ. 

6. تحلیل الجداول الخاصة بالاستبیان : 





الجدول رقم 09 : یوضح توزیع العينة حسب الشهادات المتحصل علیها. 





























الاحتمالات التکر ارات | النسبةم9 
ليسانس علم المكتبات 08 27,58 
ليسانس علم الاجتماع 01 3,44 
شهادة جامعية في العلوم الدقيقة 01 3,44 
شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية في علم المكتبات 04 13,79 
الثالثة ثانوي 01 3,44 
الرابعة متو سط 04 13,79 
دون إجابة 10 34,48 
المجموع 29 100 

















يمثل هذا الجدول توزيع العينة حسب الشهادات المتحصل عليها من طرف الموظفين 
العاملين بالمكتبة المركزية بجامعة منتوري قسنطينة » ونجد أن اغلب الموظفين من 
أصحاب الاختصاص حيث تمثل نسبة الموظفين الحاصلين على شهادة الليسانس في علم 
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المکتبات ب 27,58 70 وهي أعلى نسبة » كذلك بالنسبة للحاصلين على شهادة الدراسات 
الجامعية التطبيقية في علم المکتبات ( ۸ ا ۴ 5 ) بنسبة 13,79 % » أي أن أصحاب 
الاختصاص يمتلون نسبة 41437 من مجموع مفردات العينة» في حين نجد أن هناك 
موظفين حاصلين على شهادات في تخصصات أخرى كالحاصلين على شهادة الليسانس 
في علم الاجتماع بنسبة 903,44 وكذلك شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية في العلوم 
الدقيقة بنسبة 3,44 76 ۰ أيضا هناك الذين يقتصر مستواهم الدراسي على الثالثة ثانوي 
والرابعة متوسط بنسبة903,44 و ۵13,79 ۰ يضاف إلى ذلك الفئة التي امتنعت عن 
الإجابة بالنسبة لهذا السؤال و التي يعود سبب امتناعها إلى أنهم لا يحبون إظهار مستواهم 
الدراسي وهذا يعود لعوامل نفسية بالرغم من أنهم يؤدون وظائف مهمة في المكتبة 
وضرورية. 

ويتضح من خلال هذا الجدول أن من بين الموظفين العاملين في المكتبة 12 فقط من 
أصحاب الاختصاص وهذا ما تمثله النسبة 41,37 90 بغض النظر عن احتمال وجود 
موظفين آخرين من أصحاب الاختصاص ضمن الفئة الممتنعة عن الإجابة» و هي نسبة 


معتبرة حسب رأينا بإمكانها التكفل بتدريب باقي المفردات و الرفع من مستوى أدائهم . 


الجدول رقم 10 : يوضح توزيع العينة حسب الأسلاك. 





























الاحتمالات التكرارات النسبة90 
محافظ المكتية 03 10,34 
ملحق بالمکتبات الجامعية 10 34,48 
مساعد في المكتبات الجامعية 09 31,03 
عون تقني في المكتبات الجامعية 04 13,79 
معاون تقني في المكتبات الجامعية 02 6,89 
متصرف اداري 01 3,44 
المجموع 29 100 














من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة%34,48 من الأسلاك تمثل الملحقين بالمكتبة 
الجامعية » ونسبة31,03تمثل المساعدين في المكتبات الجامعيةء في حين نجد أن 
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الأعوان التقنيين بالمكتبات يمثلون نسبة %13,79 أما المحافظين فيمثلون نسبة 
4 وبالنسبة للمعاونين التقنيين في المكتبات الجامعية فيمثلون نسبة 06,89 كما 
أن هناك متصرف إداري ويمثل 703,44: ويتضح من خلال الجدول أن جل الموظفين 
العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة ينتمون إلى أسلاك المكتبيين وهو ما 
يمثل نسبة 9096,53من المبحوثين من فئة المكتبيين. 


الجدول رقم 11 : يوضح توزيع العينة حسب الوظيفة. 





الاحتمالات التكرارات النسبة96 





مدير المكتبة 01 3,44 





6,89 02 ۳ 





دشن اة 04 13,79 





ملحق بالمکتبات الجامعية 06 20,68 





مساعد بالمکتبات الجامعية 09 31,03 





عون تقني في المكتبات الجامعية 05 17,24 





حارس جامعي 02 6,89 














شیوخ 29 100 








يمثل هذا الجدول توزیع العينة حسب الوظيفة» ونجد آن نسبة 931,03 من الموظفین 
یمتلون المساعدین بالمكتبة الجامعية » في حین آن نسبة الملحقین بالمكتبة الجامعية یمتلون 
نسبة%20,68 أما الأعوان التقنيين فیمثلون نسبة7۵17,24 ۰ وبالنسبة لكل من 
المحافظين والحراس الجامعين فكل وظيفة تمثل نسبة%6,89 » أما وظيفة مدير المكتبة 
فتمثل نسبة3,44, بطبيعة الحال اقل نسبة»ويتضح من خلال هذا الجدول ومقارنة مع 
الجدول السابق رقم 03 أن الفئة التي تشغل الملحقين بالمكتبة الجامعية ومقارنة بنسبتها في 
الجدول رقم 03 و التي تمثل 034,48 قد آصبحت تمنل في هذا الجدول نسبة 
٠» #8‏ وتفسير ذلك آن الموظف اذا توفرت فیه الرتبة المطلوبة وبعد آقدمية معينة 
یستطیع أن يشغل وظيفة علیا. 
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الجدول رقم 12: يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية. 





























الاحتمالات التكرارات النسبة 66 
Nr 5]‏ 07 24,13 
10-6 سنوات 06 20,68 
اه و 03 10,34 
03 10,4 
1 25 سنة 04 13,79 
96 437 06 20,68 
المجموع 29 100 














يمثل هذا الجدول توزيع العينة حسب الأقدمية» ونجد أن 24,13؟ تمثل نسبة الموظفين 
الذين تنحصر اقدميتهم ما بين سنة واحدة الی خمس سنوات »آما7020,68 فهي تمثل نسبة 
الموظفین الذین تنحصر آقدمیتهم ما بين ست سنوات الی عشر سنوات وتمثل النسبة نفسها 
الذين أقدميتهم ما بين ست و عشرين سنة إلى واحد و ثلاثين سنة»في حين أن نسبة 
9 % تمثل نسبة الموظفين الذين تنحصر أقدميتهم ما بين واحد و عشرين سنة إلى 
خمس و عشرین سنةء‌آما ۵10.34 فتمثل نسبة الموظفين الذين تنحصر أقدميتهم ما بين 
ستة عشر سنة إلى عشرين سنة وتمثل النسبة نفسها الذين أقدميتهم ما بين الواحد و 
العشرون سنة الى الخمسة و العشرين سنة . 

و من خلال هذا الجدول يتضح أن 22 مفردة من العينة» أي ما نسبته 75686 تتمتع 
بأقدمية تفوق الستة سنوات و هي مدة كافية حسب اعنقادنا لتمکین الفرد من اكتساب 
المهارات الضرورية للقيام بمهامه على أكمل وجه. 
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جدول رقم 13:يوضح توزيع العينة حسب استفادتهم من التربصات المهنية. 






































الاحتمالات التکر ارات النسبة# 
Fr‏ 08 27.58 
نعم مرتان 00 00 
3 مرات |00 00 
أكثر ..حدد }00 00 
مجموع " نعم" 08 27.58 
y‏ 21 72.41 
المجموع 29 100 








من خلال هذا الجدول نلاحظ أن أغلب موظفي المكتبة لا يستفيدون من التربصات المهنية 
« ويتضح ذلك من خلال النسبة المبينة في الجدول أعلاه %72.41 » في حين نجد أن 
الذين استفادوا من تربصات مهنية يمثلون نسبة ۵27.58 ۰ لمرة و احدة فقط بنسبة 

. ۵ 8 


و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بعدم استفادتهم من التربصات المهنية 
کون هذه التربصات (عملية التدریب) لا تشمل کل الموظفین؛ و هو ما یکد ما جاء في( 
الجدول رقم 03 ) الخاص بتحلیل المقابلف» و هدا دليل آخر على عدم و جود سياسة واضحة 


في مجال النهوض بالمورد البشري من خلال تدریبه» و السهر علی الاستمرار في تکوینه 
للرفع من آدانه المهني. 
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جدول رقم 14:يوضح توزيع العينة حسب انتظام التربصات المهنية. 





pinal 


الاحتمالات 





13.79 


04 


3 





62.06 


18 


ware ۰ 
بر‎ 





24.13 


07 


دون إجابة 





99.98 








29 





المجموع 





من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب الموظفين يرون أن هذه التربصات المهنية غير 
منتظمة بنسبة 62,06 96 ۰ في حین آن الموظفین الذين امتنعوا عن الإجابة كانوا بنسبة 
3 ۵ ۰ آما الموظفین الذين يرون أن هذه التربصات المهنية منتظمة فیمتلون 13,79 
6 .و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بآن التربصات المهنية غير منتظمة 
كونها تجرى فجأة» إما حسب الامتحانات المهنية آو حسب المهام الجديدة التي تطراً في 
برنامج خدمات المکتبة و هو ما یژکد ما جاء في( الجدول رقم 04) الخاص بتحلیل 
المقابلة. آما بالنسبة للفنة الممتنعة عن الاجابة فتفسیر ذلك آنها ما دامت هذه التربصات غیر 
شاملة لکل الموظفین فلیست لدیهم أأي معلومات عنها سواء كانت منتظمة أم لا. 
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جدول رقم 15:يوضح مدى اختيارية أو إجبارية التربصات المهنية. 

















الاحتمالات التكرارات النسبة90 
إجبارية 01 3.44 
اختيارية 17 58.62 
دون إجابة ]1 37.93 
المجموع 29 100 

















من خلال هذا الجدول نلاحظ أن أغلب الموظفين يرون أن هذه التربصات تكون بطريقة 
اختيارية يمثلون نسبة 58,62 % ٠‏ أما الذين امتنعوا عن الإجابة فكانوا بنسبة 37,93 


0 في حين أن الذين يرون أنها إجبارية بنسبة 903,44 . 


يعود سبب ارتفاع نسبة الذين يرون أن هذه التربصات اختيارية كونها تجرى على 
مستوى المكتبة و تكون عادة في حال وجود مهام جديدة أو امتحانات مهنية إضافة الى انه 
و كما سبق و ذكرنا في التحليل الخاص بالجدول رقم 03 أن هذه التربصات تكون 
موجهة فقط للفئة المتمكنة من استخدام الكمبيوتر و كما جاء في الجدول رقم 12 فان هناك 
موظفين لهم أقدمية كبيرة و هم غير متمكنين من استخدام الكمبيوترء و بالتالي فهم 
يتجنبون هذه التربصات حتى لا يقعون في حرج أمام زملائهم» و هو عامل نفسي يتوجب 


على القائمين على المكتبة العمل على إزالته» لخلق نوع من الانسجام بين الموظفين» خدمة 
للصالح العام» من جهة و الرفع من مستوی آداء الموسسة من جهة آخری. 
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جدول رقم 16:یوضح توزیع العينة حسب الهيئة المشرفة على التربصات المهنية. 





الاحتمالات التكرارات النسبة96 





مختصون في علم المکتبات 03 1034 





الجامعة (مقر عملكم) 04 13.79 





منظمات 00 00 





جامعات أخرى 01 34 





دون إجابة 21 72.41 














المجمو ع 29 100 








من خلال هذا الجدول یتضح آن اغلب الموظفین لم يقدموا أي إجابة بنسبة 72,41 Jo‏ 
“في حين أن الذين قدموا إجابات حول الهيئة المشرفة علی التربصات المهنية کانوا بنسب 
متفاوتة وقد توزعت النسب کمايلي:13,79 0 للذین آجابوا آن الجامعة هي الهيئة 
المشرفة على هذه التربصات » 10,34 للذين أجابوا أن الهيئة المشرفة علی التربصات 
المهنية عبارة عن مختصین في علم المکتبات » 003,44 للذین آجابوا هناگ جامعات 
آخری تشرف علی هذه التربصات المهنية . 

و يعود سبب ارتفاع نسبة الذين امتنعوا عن الإجابة كون هذه الفئة لم تستفيد من 
التربصات و بالتالي فهي لا تملك معلومات عنها ما دامت غير معنية بالأمرءأما الفئة 
المستفيدة من التربصات فأغلبها حددت الهيئة المشرفة بالجامعة مقر العمل و المختصون 
في علم المكتبات و قد جاءت إجاباتهم بنسب متقاربة تقريبا و تفسير ذلك آن التربصات 
التي تجرى بسبب الامتحانات المهنية تكون في الجامعة مقر العمل و يشرف عليها أساتذة 
من قسم علم المكتبات بالجامعة. 
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جدول رقم 17:يوضح توزيع العينة حسب الشكل الذي تتم فيه التربصات المهنية . 
































الاحتمالات التكرارات |النسبة9 
على شكل ورشات 05 17.24 

على شكل محاضرات 02 06.89 

على شكل ممارسات ميدانية في مكتبات جامعية أخرى 01 03.44 

دون اجاية 21 72.41 

المجموع 29 100 





من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب مفردات العينة لم يحددوا الشكل الذي تتم فيه 
التربصات المهنية بنسبة 72,41 0 ۰ غير أن الموظفين الذين حددوا الشكل الذي تتم فيه 
التربصات المهنية كانوا بنسب منفاوتة كمايلي:9617,24 على شكل ورشاتء:06,859 Jo‏ 
على شكل محاضرات 03,44۰ % على شكل ممارسات ميدانية في مكتبات جامعية أخرى 
و يعود السبب في ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأن هذه التربصات المهنية تتم في شكل 
ورشات؛ يعود لما لهذا الشكل من ايجابيات - كما جاء في الجانب النظري للدراسة الفقرة 
(6-5-7-3). 


جدول رقم 18:يوضح توزيع العينة حسب فعالية التربصات المهنية في تحسين خدمات 

















المكتبة. 

الاحتمالات التكرارات النسبة90 
نعم 12 41.37 
Y‏ 01 3.44 
دون إجابة 16 55.17 
المجموع 29 100 

















من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب مفردات العينة امتنعوا عن الإجابة كونهم لم 
يستفيدوا من التربصات المهنية بنسبة 55.17 96 ٠»‏ في حين أن الموظفين الذين يرون أنها 
عملية ناجحة وفعالة لتحسين خدمات المكتبة يمثلون نسبة9641.37 ,أما الموظفين الذين 
يرون أنها عملية غير ناجحة لتحسين خدمات المكتبة فيمثلون نسبة 963.44 . 
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و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بان للتربصات المهنية فعالية في تحسين 
خدمات المكتبة كون هذه التربصات تحسن من الأداء الوظيفي للموظف و تساعد في حل 
مشاكل العمل كما أنها تنمي معارف الموظفين و تحسن من قدراتهم - كما جاء في 
الجانب النظري للدراسة الفصل (5-5-7-3) -. 

جدول رقم 19: يوضح توزيع العينة حسب الإفادة من المعرفة المكتسبة خلال ممارسة 
المهنةء في التربصات المهنية. 





الاحتمالات التكرارات النسبة90 





نعم 08 13.79 





31.03 09 Y 





دون إجابة 12 41.37 














المجموع 29 100 








من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب الموظفين لم يقدموا أي إجابة وذلك بنسبة 41.37 
6 » غير أن الموظفين الذين يرون أنهم لم يستفيدوا من معارفهم المكتسبة خلال 
ممارستهم لمهنتهم في هذه التربصات المهنية كانوا بنسبة 9۵31.03 ۰ آما الذین استفادوا 
من معارفهم المكتسبة خلال ممارستهم لمهنتهم في هذه التربصات يمثلون نسبة 9013.79. 
و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأنهم لم يستفيدوا من معارفهم المكتسبة 
خلال ممارستهم لمهنتهم في هذه التربصات المهنية كونهم لم يستفيدوا من التربصات 
المهنية فإنهم لن يكتشفوا ما إذا كانت هناك استفادة فعلية من المعرفة التي يكتسبها الفرد 
أثناء ممارسته لمهنته دون تدريب مسبق أم لاء في حين أن الفئة التي أجابت بأنها استفادت 
من المعرفة المكتسبة خلال ممارستها للمهنة في التربصات المهنية كون هذه المعرفة 
المكتسبة ترفع من مستوى الأداء للفردء كما أنها تحقق انسجام بين معرفة الفرد المكتسبة 
مع ما سيتلقاه في عملية التدريب من معلومات» إضافة إلى وجود الحلول السريعة لحل 
بعض المشاكل . 
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جدول رقم 20 : يوضح توزيع العينة حسب الاحتكاك بين الزملاء في العمل(أو بين 



































مصالح المكتبة). 
الاحتمالات الثکرارات | النسبة96 
دردشة عادية 13 21.66 
تساؤلات عن كيفية أداء العمل 14 23.33 
تعاون بين مصالح المكتبة 14 23.33 
نعم | مساعدة في أداء العمل 15 25.00 
أخرى..حددها: 
« تبادل الخبرات في نفس المصلحة 02 3.3 
٠‏ التطلع إلى كل ما هو جديد 
مجموع " نعم" 58 96.65 
لا 01 1.66 
دون اجابة 01 1.66 
المجموع 60 99.97 

















من خلال هذا الجدول يتضح أن هناك احتكاك بين الموظفين و ذلك بنسبة 96.65 96 » 

“في حين أن الذين لا يرون أن هناك احتكاك بين مصالح المكتبة يمثلون نسبة 1.66 c%‏ 
أما الممتنعين عن الإجابة فبنسبة 1.66 % 

و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأنه هناك احتكاك بين الموظفين في المكتبة 
كون طبيعة نشاط المكتبة الجامعية - و المكتبات بصفة عامة- تفرض وجود احتكاك و ذلك 
لإتمام مراحل السلسلة الوثائقية» وطبيعة هذا الاحتكاك تتمثل في المساعدة في أداء العمل 

والتساولات عن كيفية آداء العمل ‏ التعاون بين مصالح المكتبة » و كذلك الدردشة العادیق 


إضافة إلى أنواع أخرى من هذا الاحتكاك و المتمثلة في تبادل الخبرات في نفس المصلحة 
و التطلع إلى كل ما هو جديد (التعلم) - كما جاء في الجانب النظري للدراسة الفقرة 
(6-3) -. 
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جدول رقم 21 : يوضح توزيع العينة حسب الاستفادة من آراء الزملاء القدامى في 
أداء الوظائف. 














الاحتمالات لتکرارات النسبقم9 
نعم 24 82.75 
۳ 05 17.24 
7۳ 29 100 














من خلال هذا الجدول نلاحظ آن اغلب الموظفین قد استفادوا من آراء الزملاء القدامی في 
آداء الوظائف بنسبة 82.75 ۰06 في حين أن الموظفين الذين یرون آنهم لم یستفیدوا من 
آراء الزملاء القدامی في آداء وظائفهم یمنلون نسبة 27.24 9۵ . 

و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بأنهم استفادوا من آراء الزملاء القدامی في 
آداء وظائفهم کون الموظفین القدامی لهم الخبرة الكافية لنقدیم النصائح و التوجیهات 
للموظفين الجدد الذين ليست لهم خبرة و ممارسة عملية للوظيفة من قبل» إضافة إلى أن 
الخبرة التي یکتسبها الموظف نفوق بکثیر المعلومات التي یتلقاها الفرد آثناء عملية 
التکوین» لان الممارسة الفعلية للوظيفة تکسب الفرد مهارات و معارف لایمکن آن یجدها 
في البر امج التكوينية. و ما یمکن الاشارة الیه في هذا المجال أن هناك العديد من 
المنظمات تقل انتاجیتها بمجرد حالة بعض موضفیها للتقاعد فهي بذلك نقع في خسائر 
كبيرة لأنه لم يتم توريث تلك الخبرة للموظفین الجدد. 
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جدول رقم 22 : يوضح توزيع العينة حسب تشارك المعارف حول العمليات التي 














يقومون بها. 

الاحتمالات التکر ارات النسبةم9 
= 20 68.96 
y‏ 09 31.03 
E‏ 29 100 














من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب موظفي المكتبة يتشاركون المعارف حول العمليات 
التي یقومون بها بنسبة 68.96 ۰90 آما الذين يرون عكس ذلك فيمثلون نسبة 31.03 9۵ . 
و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بأنهم بتشارکون المعارف حول العملیات 
التي يقومون بها داخل المكتبة کون مراحل السلسلة الوثائقية التي تمر بها الوثيقة تجعل 
موظفي المكتبة في تشارك دائم للمعارف» و لأن كل عملية تكمل الأخرى فانه لا يمكن أن 
يكون هناك احتكار للمعارف بين موظفي المكتبةءأما بالنسبة للذين نفوا وجود تشارك أو 
تشاطر للمعارف فيما بينهم فالسبب يعود إلى طبيعة العمل الذي يقومون به كحراس أمن 
المكتبة و موظفي بنك الإعارة؛ حيث أن الموظفين ليسوا بحاجة أن يكون هناك تشارك 
أو تشاطر للمعرفة فيما بينهم» هذا حسب اعنقادهم إلا أنه يجب التنبيه هنا إلى أنه لا 
يمكن الاستغناء عن عملية تشاطر المعارف مهما كانت طبيعة المنصب أو الوظيفة التي 
يؤديه الفرد داخل المنظمة» لأنه و ببساطة سنعكس بالسلب على الأداء العام للمنظمة. 


جدول رقم 23 : يوضح توزيع العينة حسب الإبداع و الابتكار الذي يتولد عن عملية 
تشاطر المعرفة بين الموظفين. 


























الاحتمالات التکر ارات a sual‏ 
نعم 13 44.82 
y‏ 08 27.58 
دون إجابة 08 27.58 
المجموع 29 100 
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يمثل هذا الجدول أعلاه توزيع العينة حسب الإبداع و الابتكار الذي يتولد عن عملية 
تشاطر المعرفة بين الموظفين» حيث تمثل 44.82 % نسبة الذين يرون أن عملية تشاطر 
المعرفة بين الموظفين تولد نوع من الإبداع والابتكار» أما الذين يرون عكس ذلك فيمثلون 
نسبة 27.58 ۰96 في حین آن الذین امتنعوا عن الاجابة یمتلون نسبة 27.58 90 . 

و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بالا جاب عن عملية تشاطر المعرفة فیما 
بین الموظفین» کون طبيعة عمل موظفي المكتبة توفر الجو الملائم للتشارك و التشاطر في 
المعارف و بالتالي فهذا یساعد الموظفین علی ابتکار آفکار و طرق جديدة في العمل 
تساعد الموظف من حين لآخر على تغيير روتين العمل و القضاء على الملل و في الوقت 
نفسه تسهل في طريقة عمل الموظفين و هذه ميزة جيدة لتشاطر المعرفةء هذا بالإضافة 
إلى أنه يرفع من أداء الفرد و يشجعه على الابتكار . 

جدول رقم 24 : يوضح توزيع العينة حسب الترحيب و التشجيع على الإبداع و الابتكار. 




















الاحتمالات التكرارات النسبة“ 
نعم 09 31.03 
y‏ 13 44.82 
دون إجابة 07 24.13 

المجموع 29 100 














نلاحظ من خلال هذا الجدول أن اغلب الموظفين لا يتلقون ترحيبا أو تشجيعا على عمليتي 
الإبداع والابتكار في مجال عملهم وذلك بنسبة 44.88 0 في حين الذين يرون عكس 
ذلك بنسبة 31.03 م9 أما الذين لم يدلوا برأيهم في هذا المجال فيمثلون نسبة 24.13 م9 


و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأنهم لا يتلقون ترحيبا و تشجيعا على 
عمليات الإبداع و الابتكار كون الموظف لا يلقى أي تحفيز مادي كان «cg gine al‏ و هذا 
سيعود بالسلب على المنظمة ككل» لكنه يعاقب إن كان هناك تقصير من جانبه» إضافة إلى 
ذلك فانه لا يوجد اهتمام بهذا الجانب» في غياب عمليات التحفيز و التشجيع على الإبداعء 
فالإدارة أو المسؤولين لا يعطون أي قيمة لإبداع الموظف و يرون أن ما جاء به 
الموظف من آفکار جديدة یدخل في |طار المهام الموكلة له» و هذا ما يحدث إحباطا لدى 
الموظفین. 
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جدول رقم 25 : يوضح توزيع العينة حسب الفعالية في الخدمات المقدمة من خلال 
تشاطر المعرفة فيما بين الموظفين. 

















Yå puil الاحتمالات التكرارات‎ 
68.96 20 2 
31.03 09 y 

موه 29 100 











يتضح من خلال هذا الجدول آن هنك فعالية في الخدمات المقدمة من خلال تشاطر 
المعرفة فیما بین الموظفین بنسبة 68.96 97» في حين أن الفئة التي ترى عكس ذلك تمثل 
نسبة 31.03 % . 

و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأن هناك فعالية في الخدمات المقدمة 
من خلال تشاطر المعرفة فيما بينهم كون عملية تشاطر أو توليد المعرفة هي عبارة عن 
مشاركة الفرد للآخرين في فكرة ما و هذه الفكرة تساعد باقي الموظفين على تقديم خدمات 
أحسن لأنه و كما جاء في الجانب النظري للدراسة الفصل (7-4 العنصر ج ) أن أعلى 
درجة من المعرفة تكمن في عقول المستخدمينء'وتوليد المعرفة يعني إبداع المعرفةء... 
ويتم ذلك من خلال مشاركة فرق العمل و جماعات العمل الداعمة لتوليد رأس مال معرفي 
جديد في قضايا وممارسات جديدة تساهم في تعريف المشكلات وإيجاد الحلول الجديدة لها 


۳ “ 


بصورة ابتكاريه مستمرة 





1 العلي» عبد الستار. المدخل إلى إدارة المعرفةء المرجع السابق» ص.42 
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جدول رقم 26 : يوضح توزيع العينة حسب استشارة الموظفين لحل بعض 
المشاكل داخل المكتبة. 





























الاحتمالات التكرارات Yo Asani‏ 
الإجراءات الفنية 09 20 
نعم |الإجراءات الإدارية | 05 11.11 
اتخاذ القرارات 06 13.33 
الخدمات المكتبية | 14 31.11 
مجموع " نعم" 34 75.55 
y‏ 11 24.44 
المجموع 45 99.99 

















يتضح من خلال هذا الجدول أن أغلب مفردات العينة تتم استشارتهم لحل بعض المشاكل 
داخل المكتبة و ذلك بنسبة 9'75.55: في حين أن الذين يرون أنه لا تتم استشارتهم لحل 
بعض المشاكل داخل المكتبة فيمثلون نسبة %24.44. 

و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بالایجاب» كونهم من أصحاب الاختصاص 
إضافة إلى أنهم على دراية بما يجري في المصالح و بالتالي فهم قادرون على إيجاد حلول 
لتفادي حصول تلك المشاكل أو الأخطاءء وتدور هذه الاستشارة حول :الإجراءات الفنية 
.الاجراءات الادارية »اتخاذ القرارات» الا آن أغلبها يتمحور حول الخدمات المكتبية . 


جدول رقم 27 : يوضح توزيع العينة حسب توفر المؤسسة على شبكة محلية 

















-intranet 

الاحتمالات التکر ارات النسبة/0 
نعم 08 27.58 
y‏ 16 55.17 
دون اجابة 05 17.24 
المجموع 29 100 

















یوضح هذا الجدول توزيع العينة حسب مدى توفر المؤسسة على شبكة محلية <intranet‏ 
حیث نمثل نسبة %55.11 الذين ينفون وجود شبكة محلية ]عصعتاص آما الذین یقرون 
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بوجود شبكة محلية 10102066 فیمتلون نسبة 27.58 ۵ »في حين الذين امتنعوا عن 
الاجابة فیمتلون نسبة 17.24 90 . 


و يعود سبب ارتفاع نسبة الموظفين المجيبين بأن المكتبة لا تتوفر على شبكة محلية 
هاا إلى كون المكتبة لم تضع في مخططاتها ضرورة توفر هذه الشبكة مع أنها 
تسهل العديد من المهام كونها تربط بين مصالح المكتبة ( كمصلحة الفهرسة» بنك 
الإعارة)»إضافة إلى أن توفر شبكة محلية ]1211206 في المكتبة توفر الوقت و الجهد على 
الموظفين و الرواد و تحد من التنقلات بين المصالح لاستشارة الزملاء و الأخذ 
بآرائهم.أما بالنسبة للمجيبين بأن المكتبة تتوفر على شبكة محلية انترانت كونهم لا 
يفرقون(هناك خلط) بين شبكة الانترنت و الشبكة المحلية انترانت . 


جدول رقم 28 : يوضح توزيع العينة حسب الارتباط بشبكة الانترنت للقيام بالوظائف. 





الاحتمالات التکرارات النسبةم9 
08 27.58 





م 
y‏ 21 72.41 
TE‏ 29 100 
من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب الموظفين يرون أن المكتبة لا توفر لهم ارتباطا 
بشبكة الانترنت للقيام بوظائفهم بنسبة 72.41 ۰۷۵ في حين أن الذين يرون أن المكتبة 
توفر لهم ارتباطا بشبكة الانترنت يمثلون نسبة 27.58 70 .و يعود سبب ارتفاع نسبة 
الموظفين المجيبين بأن المكتبة لا توفر لهم ارتباطا بشبكة الانترنت للقيام بوظائفهم كون 
الوظائف التي يشغلونها لا تتطلب الارتباط بشبكة الانترنت» في حين أن الذين يقرون 
بتوفر شبكة انترنت للقيام بوظائفهم يمثلون نسبة أقل و ذلك كونهم يستخدمونها للحمصول 
على قوائم دور النشر إضافة إلى توفر شبكة الانترنت في قاعة المطالعة كوسيلة بحث» و 
تتوفر أيضا في مصلحة السمعي البصريء و مع هذا نرى أن توفير الارتباط بالشبكة 
أصبح من الضروريات خاصة في المكتبات الجامعية بالنظر لما تقدمه من خدمات جليلة 
للموظفين بصفة عامة. 
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جدول رقم 29 : يوضح توزيع العينة حسب استخدام التكنولوجيا الحديثة في القيام 


























بالوظائف. 
الاحتمالات التكرارات النسبقم9 
كبير 07 24.13 
ا ا 10 34.48 
نادر 00 00 
ی 17 58.62 
y‏ 12 41.37 
pas‏ 29 100 

















من خلال هذا الجدول يتضح أن نسبة كبيرة من الموظفين يستخدمون التكنولوجيا الحديثة 
للقيام بوظائفهم بنسبة 58.62 ۰00 في حين أن الذين لا يعتمدون على التكنولوجيا الحديثة 
للقيام بوظائفهم يمثلون نسبة 941.37. 

و يعود هذا التباين في الإجابة لكون المجيبين بالإيجاب» لكون جل مصالح المكتبة 
المركزية لجامعة منتوري قسنطينة تستخدم الحاسوب و هو ما يمثل أهم سمة من سمات 
التكنولوجيا الحديثة حيث تمثل 34.48 نسبة الذين يعتمدون على التكنولوجيا الحديثة 
للقيام بوظائفهم بشكل متوسطء و تمثل 9۵24.13 نسبة الذین یعتمدون علی التکنولوجیا 
الحديثة للقيام بوظائفهم بشكل كبيرء إلا أنه من خلال ما تمت ملاحظته في قاعة البحث 
أنها لا تتوفر على حاسوب و قد أشارت السيدة العاملة في هذه القاعة أنه لا يوجد اهتمام 
بقاعة البحث مع أنها مهمة جدا و يتردد عليها عدد كبير من الباحثين و الأساتذة. 
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جدول رقم 30 : يوضح توزيع العينة حسب زيادة المعارف الشخصية عن طريق 
استخدام التكنولوجيا الحديثة. 
































الاحتمالات التکر ارات النسبة0 
لأن الاحتكاك بالأجهزة الحديثة يمكنني من التطلع 
ae 2‏ 07 24.13 
على كل ما هو جديد في مجال العمل. 
لان التکنولوجیا الحديثة تسمح بالدقة في العمل» 
9 3 05 17.24 
الإبداع في التسییر و الاختصار في الوقت. 
coil ieee‏ ۱ 
لأن التحكم في التكنولوجيا الحديثة يزيد في فر 
oe EERE‏ وم 10.34 
العمل و يرفع من مستوى الأداء الوظيفي. 
لأن استخدام التكنولوجيا الحديثة يسمح بزيادة 
oes‏ = 01 3.44 
اغارف اة 
مجموع " نعم" 16 55.17 
y‏ 05 17.24 
دون إجابة 08 27.58 
المجموع 29 100 

















من خلال هذا الجدول يتضح أن أغلب الموظفين يرون أن معارفهم الشخصية في تزايد 
عن طریق استخدامهم للتکنولوجیا الحديثة و ذلك بنسبة 55.17 ۰06 في حين أن الذين 
امتنعوا عن الاجابة یمتلون نسبة۷7027.58 »آما الذین یرون آن استخدامهم للتکنولوجیا 
الحديثة لم يزد في معارفهم الشخصية فیمثلون نسبة 9۵17.24 

و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بأن معارفهم الشخصية في تزاید عن 
طریق استخدامهم للنکنولوجیا الحديثة کون الاحتکاك بالجهزة الحديثة یمکنهم من التطلع 
على کل ما هو جدید في مجال العمل» و لان التکنولوجیا الحديثة تسمح بالدقة في العمل» 
الابداع في التسییر و الاختصار في الوقت» إضافة إلى ذلك» التحکم في التکنولوجیا 
الحديثة يزيد في فرص العمل و يرفع من مستوى الأداء الوظيفي آیضا لأن استخدام 
التكنولوجيا الحديثة يسمح بزيادة المعارف العلمية.إذن فاستخدام التكنولوجيا الحديثة يفتح 
آفاقا جديدة للموظفين و يمكنهم من التحكم أكثر في وظائفهم و تحسين مستوى الأداء و 
اختصار الوقت و الجهد. 
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جدول رقم 31 : يوضح توزيع العينة حسب زيادة الكفاءة عن طريق استخدام 


التكنولوجيا الحديثة. 

















الاحتمالات التكرارات النسبة“ 
نعم 26 89.65 
لا 03 10.24 
المجموع 29 100 











يمتل هذا الجدول توزيع العينة حسب زيادة الكفاءة عن طريق استخدام التكنولوجيا 
الحديثة» حيث أن أغلب الموظفين يرون أن استخدام التكنولوجيا الحديثة يزيد في كفاءتهم 
وذلك بنسبة 85.65 9۵ ۰ في حین آنها تقلل من کفاءتهم فیمنلون نسبة 10.24 90 . 

و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بأن استخدام التکنولوجیا الحديثة بزید في 
کفاءتهم- و هذا آمر بديهي- لأن استخدام أي نقنية جديدة عادة ما تکسب الموظف مهارة 
جديدة و کفاءة في مجال عمله و هذا ما یژکد ما جاء في التحلیل الخاص بالجدول( 



































رقم 30( 
جدول رقم 32 : يوضح توزيع العينة حسب (مكانية |حلال التکنولوجیا الحديثة محل 
الأفراد. 
الاحتمالات التکرارات | النسبة؟ 
نعم 00 00 
لأن الفرد هو الطاقة الحيوية و العنصر الفعال في كل العمليات المهنية. 05 17.24 
لأن الفرد يمكن له أن يتعلم و يبدع أما الآلة فهي وسيلة لتحقيق غاية يدركها 5 ag‏ 
الفرد. 
; یت SNA UP‏ الاستغناء عن الفرد و الفرد لا 7 a‏ 
یعوض ANG‏ 
لأنه هناك وظائف لابد أن تنجز من طرف الفرد. 04 13.79 
لأن الفرد يحتاج إلى التكوين و التدريب لكي يبدع أما التكنولوجيا الحديثة فتبقى 
مجرد آلة تحتاج إلى الصيانة و المراقبة. Pe os‏ 
مجموع "ل" 22 75.86 
نون اة 07 24.3 
المجموع 29 100 
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یمتل هذا الجدول توزیم العينة حسب لٍمكانية احلال التکنولوجیا الحديثة محل الافراد؛ 
حيث أن اغلب الموظفین یرون آنه لا یمکن آن تحل التکنولوجیا الحديثة محل الفرد وذلك 
بنسبة 75.86 ۷0 ۰ في حین آأن الذین امتتعوا عن الاجابة فیمتلون نسبة 24.13 %. 

و یعود سبب ارتفاع نسبة الموظفین المجیبین بأنه لا یمکن آن تحل النکنولوجیا الحديثة 
محل الفرد کون الفرد هو العنصر الأهم داخل المنظمة و حتی ان توفرت التکنولوجیا و 
رغم ما لها من ایجابیات یبقی الفرد هو العنصر الديناميکي الفعال »و حسب موظفي 
المكتبة المركزية مکان الدراسة فان التکنولوجیا الحديثة لایمکن آن تحل محل الافراد 
لأن؛الفرد هو الطاقة الحيوية و العنصر الفعال في کل العملیات المهنية, الفرد يمكن له أن 
یتعلم و یبدع آما الالة فهي وسيلة لتحقیق غاية یدرکها الفرد» و لانه مهما تطورت 
التکنولوجیا الحديثة لایمکن الاستغناء عن الفرد و الفرد لا يعوض بالآلة»كذلك هناك 
وظائف لابد أن تنجز من طرف الفردءأيضا فالفرد يحتاج إلى التكوين و التدريب لكي 
يبدع أما التكنولوجيا الحديثة فتبقى مجرد آلة تحتاج إلى الصيانة و المراقبة.و ما يمكن 
الإشارة إليه في هذا المجال هو أن التكنولوجيا الحديثة مهما كانت متطورة لا يمكن أن 
تعوض ما یمتلکه الفرد من معارف ضمنية و خبرات »لأن المنظمة تتعرض لخسارة 
كبيرة عند فقدها للموظف الذي يملك معرفة في مجال عمله أكثر من الخسارة التي قد 
تتسبب باتلاف حاسوب آو آي جهاز تكنولوجي متطور »و المقصود بالمعرفة التي يمتلكها 
الفرد ليست تلك الموجودة في الکتب أو التي یمکن الحصول علیها لأنها مدونة بل تلك 
المعرفة التي یمتلکها صاحبها و لم یفصح عنها و هذا ما یعبر عنه برس المال الفكري و 
هو آئمن ما یمکن آن تملکه المنظمة »و قد لاحظنا ذلك في المكتبة المركزية حيث أن قاعة 
البحث كان يعمل بها موظف أحيل على التقاعد منذ حوالي أربع سنوات و هو من 
الموظفين ذوي الخبرة و الكفاءة رغم عدم تخصصه- لأنه متحصل على شهادة الليسانس 
في العلوم القانونية- وعندما سألت رئيسة مصلحة المطالعة و الإعارة للتصوير أجابت أن 
المكتبة قد خسرت موظفا مهما . 


04% 


6. نتائج الدراسة : 
من خلال هذه الدراسة بتقسيميها النظري و الميداني توصلنا إلى النتائج التالية: 

” أغلب موظفي المكتبة ليسوا من أصحاب الاختصاص بنسبة 41.37»ءو هذا ما 
يوضحه الجدول رقم (09). 

” المكتبة لا تقوم بدورات تدريبية بنسبة9672.45 »وهذا ما يوضحه الجدول رقم 
(13) »و یتأکد ذلك في الجدول رقم (02) الخاص بتحليل المقابلة. 

۷ عملية التدریب لا تشمل کل الموظفین و هذا ما بوضحه الجدول رقم (03)الخاص 
بتحلیل المقابلة. 

۷ عدم انتظام الدورات التدريبية بنسبة 0062.06 حسب ما جاء في الجدول رقم 
(14) وتحلیل السوال رقم(04) الخاص بالمقابلة. 

۷ لا یوجد تخطیط مسبق للدورات التدريبية > حسب ما یوضحه الجدول رقم (04) 
الخاص بتحلیل المقابلة. 

۷ تعتبر التربصات المهنية عملية اختيارية بنسبة 058.62»وهذا ما یوضحه الجدول 
رقم(15). 

۷ في حالة وجود دورات تدريبية فانها في الاغلب نتم في شکل ورشات بنسبة 
4 هذا ما يوضحه الجدول رقم(17). 

۷ هناك فعالية للتربصات المهنية في تحسین خدمات المكنبة بنسبة 0641.37 وهذا 
ما یوضحه الجدول رقم(18) . 

” هناك تعاون بين مصالح المكتبة» وهذا ما یوضحه الجدول رقم(05) »و یتأکد ذلك 
بنسبة 7023.33 في الجدول رقم (20). 

۷ هناك استفادة من آراء الزملاء القدامی في آداء الوظائف بنسبة ۰082.75 وهذا ما 
یوضحه الجدول رقم(21) . 

۷ نتمتل آوجه التعاون بین مصالح المكتبة المركزية لجامعة منتوري»قسنطينة في 
مراحل السلسلة الوثاثقية»»,وهذا ما وضحه الجدول رقم(06) الخاص بتحلیل 
المقابلة. 

> هناك تشاطر للمعرفة بین الأفراد العاملین في المكتبة بنسبة68.96 0 »و هذا ما 
یوضحه الجدول رقم(22) الخاص بتحلیل المقابلة. 
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7 هناك فعالية في الخدمات المقدمة من خلال تشاطر المعرفة فيما بين الموظفين 
بنسبة 68.96 »وهذا ما يوضحه الجدول رقم(25) و تحليل السؤال رقم (08) 
AiG ciate sy‏ 

” هناك إبداع و ابتكار يتولد عن عملية تشاطر المعرفة بين الموظفين بنسبة 
2 وهذا ما یوضحه الجدول رقم(23). 

۷ آغلب الموظفین لایجدون ترحیبا و تشجیعا علی الابداع و الابتکار بنسبة 
2 وهذا ما یوضحه الجدول رقم(24). 

۷ هناك استشارة للموظفین العملین بالمكتبة لحل بعض للمشاکل داخل المکتبة بنسبة 
5 وهذا ما یوضحه الجدول رقم(26). 

۷ المكتبة لا تتوفر علی شبكة محلية (00۳2066])بنسبة 055.17 وهذا ما یوضحه 
الجدول رقم(27). 

۷ آغلب الموظفین في المكتبة لایعتمدون علی شبكة الانترنت للقیام بوظائفهم بنسبة 
1 وهذا ما یوضحه الجدول رقم(28). 

7 آغلب الموظفین یستخدمون التکنولوجیا الحديثة للقيام بوظاتفهم بنسبة 9658.62 »و 
آغلبهم یستخدمونها بشکل متوسط بنسبة 0034.48»و هذا ما یوضحه الجدول رقم 


20 
للتکنولوجیا الحدينة آثر في تحسین خدمات المکتبة» و هذا ما یوضحه الجدول 
رقم(07). 


aj ca‏ ا ى ارافان اة عن رن 
اا کو ا Dorlas uoa‏ 
)30 

” التكنولوجيا الحديثة تزيد في كفاءة و خبرة الموظفين العاملين في المكتبة المركزية 
لجامعة منتوريءقسنطينة» وهذا ما يوضحه تحليل السؤال رقم(12) الخاص بتحليل 
المقابلة و الجدول رقم(31). 

۷ التکنولوجیا الحديثة لا یمکن آن تعوض العنصر البشري» وهذا ما یوضحه 
الجدولان رقم(08) و (32). 
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6. نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات : 
الفرضية الأولى : 
و التي تمت صياغتها على النحو التالي: " يتوقف استثمار رأس المال الفكري في المكتبة 
المركزية لجامعة منتوري,قسنطينة على مدى تبني سياسة واضحة في مجال التربصات المهنية التي 
تزيد في خبرة و کفاءة موظفیها." 
من خلال تحلیل جداول الاستببان و کذا تحلیل المقابلة» تبین آنه لا توجد سياسة 
واضحة في مجال التربصات المهنية التي تزید في خبرة و کفاءة موظفي المکتبة 
المركزية لجامعة منتوري» قسنطينة. و يتبين ذلك من خلال: 
© مدى استفادة الموظفین من التربصات المهنية بنسبة 0027.58»کما یوضحه الجدول 
رقم(13)»و مدی قیام المكتبة بدورات تدريبية لموظفیهاء كما یوضحه الجدول 
رقم(02). 
o‏ عدم شمولية عملية التدریب لکل موظفي المکتبة »کما یوضحه الجدول رقم(03)»و 
هذا دلیل علی آن الفثة المستفيدة من التربصات المهنية قليلة جدا و ان استفادت 
فهي لا نتعدی المرة الواحدة بنسبة 0027.58 ءو هذا ما يکده الجدول رقم (13). 
o‏ عدم انتظام الدورات التدريبية بنسبة 7062.06»کما یوضحه الجدول رقم(14)»و إن 
وجدت الدورات التدريبية فهي بغرض الامتحانات المهنية آو في حالة وجود مهام 
جديدة »کما یوضحه تحلیل السوال رقم (04) الخاص بالمقابلة. 
0 لایوجد تخطیط مسبق للدورات التدريبية و انما تجری الدورات التدرييية فجاة 
»كما یوضحه الجدول رقم (04) 
o‏ هناك فعالية للتربصات المهنية في تحسین خدمات المکتبة » وذلك بنسبة%41.37› 
کما یوضحه الجدول رقم (18). 
وانطلاقا من هذه المژشرات یتبین آن المكتبة المركزية لجامعة منتوري » قسنطينة لا 
تولي اهتماما للتربصات المهنية ( عملیات التدریب) » وهذا ما یژثر سلبا على سياسة 
تتمية مواردها البشرية» وبالتالي فان استتمار رأس المال الفکري في المكتبة مجال 
الدر اسة» بات من الأمور المستحيلة» وبهذه الطريقة فالمكتبة ثسبب احباطا لطموحات 
موظفيهاء وتخسر ما یملکونه من معارف ضمنية . 


و عليه فان الفرضية الأولى لم تتحقق. 
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الفرضية الثانية : 
بتوقف الابداع و الابتکار في المکتبات الجامعية علی مدی تشاطر المعرفة بین آفرادها.. ونتمتل 
مشرات هذه الفرضية فیما يلي: 
- هناك تشاطر للمعرفة بین الأفراد العاملین بالمکنبة مجال الدر اسة بنسبة 68.96 
6 » کما یوضحه الجدول رقم (22) » کما آن هناك فعالية في الخدمات المقدمة من 
خلال تشاطر المعرفة فيما بين الموظفين بنسبة 68.96 % »کما یوضحه الجدول رقم 
(25) » وتحليل السؤال رقم( 08) الخاص بتحليل المقابلة . 
- هناك استفادة من أراء الزملاء القدامى في أداء الوظائف بنسبة 82.15 96 ٠‏ كما 
يوضحه الجدول رقم( 21) . 
- هناك إبداع وابتكار يتولد عن عملية تشاطر المعرفة بين الموظفين بنسبة 44.82 
6 .کما یوضحه الجدول رقم (23)؛ومع ذلك فأغلب الموظفين لا يجدون تشجيعا 
و ترحيبا على الإبداع و الابتكار بنسبة 44.82 % »كما يوضحه الجدول رقم(24) 


--هناك اتتشارة للموظفين لحل بعض المشاکل داخل المکنبة ‏ وذلك بنسية' 75:55 

6 » كما يوضحه الجدول رقم (26) . 

ومنه يمكن أن نستنتج أن الفرضية الثانية قد تحققت لأن هناك تشاطر للمعارف حول 
المهام التي تؤدى داخل المكتبة مجال الدراسة» وهو ما يجعل خدمات المكتبة تتحسن من 
خلال الاندماج الذي يحصل بين الموظفين من خلال التشارك في المعارف وهو ما يؤدي 
إلى توليد الإبداع والابتكار من طرف الموظفين في أداء وظائفهم » حتى و إن كان هذا 
الإبداع والابتكار لا يجد ترحيبا » لكن المهم هو أنه يساعد في حسن تسيير المكتبة وتقديم 
الخدمات لروادها. 
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الفرضية الثالنة : 
و التي نصت عل أنه: 'يتوقف تبني نظم إدارة المعرفة بالمكتبة الجامعية مجال الدراسة على 
مدى تبني التكنولوجيات الحديثة في تسيير خدماتها." وتتمثئل مؤشرات هذه الفرضية فيما 
- المکتبة لا تتوفر على شبكة محلية Intranet‏ وذلك بنسبة 55.17 20 » كما 

یوضحه الجدول رقم (27) . 
- آغلب الموظفین في المکتبة مجال الدراسة لا یعتمدون على شبكة الإنترنت للقيام 

بوظائفهم بنسبة 72.41 % ۰ کما یوضحه الجدول رقم (28) . 
- آغلب الموظفین یستخدمون النکنولوجیا الحديثة للقيام بوظائفهم بنسبة7058.62»و 

آغلبهم یستخدمونها بشکل متوسط بنسبة 7034.48 کما یوضحه الجدول رقم(29)»و 

من خلال ما لاحظناه في مصالح المكتبة المقصود بالتکنولوجیا الحديثة هو 
اكاك 

- هناك زيادة في المعارف الشخصية لدى الموظفين عن طريق استخدامهم 
للتكنولوجيا الحديثة بنسبة %55.17 و هذا مایوضحه الجدول رقم (30)»و بحکم 
أن استخدام جهاز الحاسوب هو التکنولوجیا الحديثة المتعارف علیهاءو مقارنة 
بالطريقة النقليدية التي كانت تنجز بها وظائف المكتبة فان موظفي المكتبة يرون أن 

هذه التکنولوجیا قد زادت في کفاءتهم و معارفهم الشخصيدة. 

و من خلال ما سبق نستنتج أن الفرضية الثالثة لم تتحقق لأن التكنولوجيا الحديثة 
من آهم العوامل المساعدة علی تحقیق !دارة المعرفة داخل المكتبة مجال الدراسةءو بما 
أن المكتبة لا تتوفر على شبكة محلية انترانت ولا تعتمد على شبكة الانترنت بشکل 
واسع في نقدیم خدماتها آو آداء الوظائفمم العلم آن استخدام التکنولوجیا الحديثة على 
اختلاف آشکالها یساعد بشکل کبیر جدا في نشر المعرفة و جعلها متاحة للجمیع»کما آن 
استخدام التکنولوجیا یولد تفاعلا بین الفراد العاملین في المكتبة و بسهل الاتصال فیما 


۰ 
۰ هم‎ 
we 
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6 الاقتراح ات : 

من خلال النتائج المتوصل إليها يمكن تقديم جملة من الاقتراحات حول التربصات المهنية 
و استخدام التكنولوجيا الحديثة داخل المكتبة مجال الدراسة»و الغرض من هذه الدراسة هو 
معرفة أثر استثمار الموارد البشرية و دوره في تحقيق إدارة المعرفة في المكتبة الجامعية 
و على وجه الخصوص في المكتبة المركزية لجامعة منتوريءقسنطينة»و يمكن تلخيص 
هاته الاقتراحات فيما يلي: 


۶ تنظيم دورات تدريبية لموظفي المكتبة بشكل منتظمءكأن تكون مرتان أو ثلاث 
مرات في السنة»و تشمل كل مصالح المكتبة أو تكون بالتناوب سواء كانت في 
المكتبة أو خارجها (مكتبات جامعية أخرى). 

۶ التخطیط المسبق لهذه الدورات التدريبية ووضع برنامج حتى يتم إتباعه لتكون 
عملية التدريب منظمة. 

** جعل التربصات المهنية عملية إجبارية على كل الموظفين حتى تعم الاستفادة و 
یتحسن مستو ی آداء المو ظفین. 

** الاعلان ye‏ التربصات المهنية بین کل المصالح سواء كانت لغرض تحسين الأداء 
و اعادة التکوین آو لغرض الامتحانات المهنية و عدم السرية في هذا المجال حتی 
لاتكون هناك حساسية و اللاثقة بين الموظفين. 

4% إنشاء شبكة محلية 12112161 داخل المكتبة لتسهيل العمل و اختصار الوقت و 
الجهد و تقديم خدمات أفضل. 

** ضرورة ربط كل مصالح المكتبة بشبكة الانترنت حتى تسهل عملية الاتصال بين 
الموظفين من خلال استخدامهم للبرید الالكتروني آو نقنية المحادثة 021 و إن 
آمکن الاجتماعات الالکترو نیفع06610]-6. 

التشجیم علی عملیات الابداع و الابتکار من خلال تحفیز الموظفین کمنح المکافات 
و الترقیات. 
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"a 


يعتبر فكر إدارة المعرفة من المعارف العلمية حديثة العهد حيث أنها ضاربة في عمق 
التاریخ البشري» وقد أحدثت تغييرا في المؤسسات الإنتاجية والخدمية وذلك لما يميزها 
عن سواها من القوى سواء المادية أو التقنية "التكنولوجية" ويعود السر في هذه القوة كون 
إدارة المعرفة تعتمد بشكل كبير على رأس المال الفكري أو ما يعرف بالموارد البشرية 
التي تعتمد على الإبداع والابتكار وما يمتلكه الأفراد من طاقات كامنة يتم استثمارها في 
العمل داخل المنظمة وهذا الاستثمار يكون عن طريق التعليم والتدريب ورفع معنويات 
الأفراد العاملين وتحفيزهم حتى تكون هناك إنتاجية أكبر والاهم من كل ذلك هو تشاطر 
المعارف والخبرات بين الأفراد من أجل المحافظة على المنظمة وزيادة إنتاجها والمساهمة 
في اتخاذ القرارات. 
ومن هنا أصبحت عملية استثمار رأس المال الفكري أو تنمية الموارد البشرية عاملا 
مهما في تعزيز المنافسة بين المنظمات والدول لذا وجب الاهتمام بهذه الثروة التي تنبع 
منها القوة الحقيقية لنجاح أي منظمة وبذلك تضمن بقاءها واستمرارها. 
ولكي نتفهم واقع إدارة المعرفة» علينا أن ننظر بشكل أكثر واقعية إلى الماضي 
والحاضرء ففي الماضي كانت هناك الكثير من المجتمعات التي تمارس إدارة المعرفة 
بصورة أو بأخرى من دون أن تطلق على ممارساتها هذه التسمية» أما اليوم فالعديد من 
المجتمعات اتخذت خطوات رسمية في هذا الجانب و استحدثت برامج إدارة المعرفة. 
ولكن ما زالت هذه المجتمعات عاجزة عن إدماج «إدارة المعرفة» بشكل كامل في فعاليات 
وقراراتها المجتمعية. 
وإضافة إلى ذلك كلهء هناك مجال للابتكار تخلقه تكنولوجيا المعلومات الدائمة 
التطورء و بناءا على ذلك؛ فمن الواضح أن إدارة المعرفة تستطيع أن تسهم في تطوير 
المنظمة من خلال تبادل أفضل للأفكار مما يتيح استفادة أكبر من الموارد الذهنية المتاحة 
و إمكانية أحسن للإبداع و التطور. 
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Rcd) Ail Sal) Gly ner ea el aia Geeta sg 
وبا‎ REE ail كلق القعرق کی‎ a oe و‎ 
تشاطر المعرفة بين مصالح المكتبة و دورها في خلق الإبداع و الابتكار و دور‎ 
تكنولوجيا المعلومات في تحقيق إدارة المعرفة داخل المكتبة المركزية لجامعة منتوري‎ 
قسنطينة» و التي كانت نتائجها توحي بأن واقع مكتباتنا الجامعية» من خلال جامعة‎ 
منتوريء لا زالت بعيدة عن تبني إدارة المعرفة و أن الموضوع لا زال بحاجة إلى العديد‎ 
من الدراسات من شأنها الوقوف أكثر على التعريف به» تنبيه المسؤولين إلى مدى أهميته‎ 
الحا‎ RAS TEE ATES اراقع لتحي ون‎ 
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الووبشا ۶ المحافظين' للمكتيات الجامعیه:‎ - 
الجامعیة؛‎ akash uila 
الملحتث بالمكتبات الجامحيةء‎ 
مساعدی الکتبات الجامعية:‎ 
الاعوان التائيين المكتبات الچامعیا»‎ 
للسکتعات العامعيا".‎ Cw العاونن‎ - 


الفصل الاول 
clog iH ctl,‏ المحافظين 


القرع الاول 
waai‏ اهام 


SZ‏ يكلت الروساء المحدافؤئون' للمكتدات 


المادة 
Jj‏ لجامعية ahs Las‏ ۴ 
tiiat] aal: au p-‏ ات aalala Tel sh‏ 


وتمان تحقیقها, 


aD y 


بالتعارن gs‏ السلطات الجامدية 


ole, wot] SET iite ningi)‏ التی 


eyes 
واقتراح التدايم التعلقه‎ bias, توكل ایهم وترتیبه‎ 
سلامتها.‎ te باشاکها والسهر‎ 
القر انم والجرود مجرافبة ضبطها الستعر:‎ last- | 
E FEE الساعسة بانحاتهم ف معرفة‎ 


وانټقتي عن طریق 


trp 


a‏ الاعلام الحاي 


0 وسيرها المطزد‎ faecal seta Kani 


dais gi õu padl‏ للجموق doy‏ الجزادرية 





all‏ »4 وفارسوا AM‏ 3 { سئوات 
پالدروس بناء & 
AEETI‏ | اكلف بالتعايم e‏ 

























Ete St pt pean ببسي ب‎ 





ts‏ ذو als ‘Zab abt‏ 1409 شب 
لسهر على حسن سير اعمال اللجان 
4 السندة الیهم» وتنسیقها. 
السهر عل حسن سير التعليم الملقن 
aed‏ مشاريع براعج flac YI‏ التربوية والغدمية i‏ 
0 نپا للمجاس العلمي : بالتعارن مح Abn,‏ وي ass‏ 
ثربوية التخصصه: 


إعداد تقرير عن عمل اللجنة التربوية المتدصيها 
(6) أشور؛ لاسيما ctl Ata‏ قصيل تنفيذ 
الععل الذي واقق .عليه المجلش الغلميء 


ha 8‏ نس امتحانات dasal‏ ومسابقات» 


Sal‏ 47 : يتونى الاسائذة الکلغین 


مهام التعلیم التي مدتها الادسبوعدة مفحددة Ses‏ 
hte‏ وتشحل حتما درسين غير متكررين ويتولون 


ددصكدم 
= — 


المساعدون 


ذلك تحضير دروس وتحديثها؛ والقيام 
امتدانات والمسابقات؛ واستقبال الطلبة اربع ( 4 ) 
لي الاسبوع قصد تقديم التصائح لهم وترجبههم 
كل الاشغال التي لها صلة مميدان. اختص اددهم 


الفرع. الثاني 

شروط التعيين 

ok ae‏ اساتدة انتعليم العاي النبتب حمس 
أقدمية دهذه tt gal ill Tial!‏ 
اواطروحات لثيل دکتوراه Usa‏ آو رسالا ?= ت و اجنستس: 
أ أشغالا عامية ذات مستری عال؛ Bal} Sp hued‏ 
i‏ الوطتية ولهم مجموع عشر ( 10 ) سنوات من 
اتربوية في مؤسسة للتعليد او التكوين: العائيء يمكر 


رئساء وحد ات byu‏ بناء علی اقتراج الجلس 

۰ بقرار من وزسر التعليم العالي. 

إلادة 49 : إن الاساتذة المحاضرين الأبتين s%‏ 
soa‏ أضرفوا على 


سئوات أقدمية بهذه الصفة. 
أت دكتوراه دول أو رسالات: سأچیستیر: Vy na ceed‏ 
عاحية leia‏ اللجنة الجامعية اتوطنية È paisa any‏ 





| سنوا = الت يون فق مزيددسة للتعلدم‎ ) 8 
والتشرات‎ 4 Lay! Stee زد اف البیله‎ | ۳: tt Narre J 2 oo } 
البحث‎ Silay: ن‎ a lane yt PEs a zl yur ۶4 ۰ توب 1 أ | اانداه؟‎ eet rab tes d 
5 ۷ iJ se ~ 9 i 1 
tal G Salk jac tus dail aay] ۲ SST aa الجس اععي؛ بقرار من‎ 
الشاركة ي اام كات إعلام . علفية روصم‎ EA RE ENET انار 50 : ینکن تعبسین‎ 
للمعطيات‎ dyos i f دکتی اه دولة إى المسجلين ل اة بولا‎ fe cal 
01 ۱ 





tha ۸1 انس‎ d g Ajad Saai yf مور‎ yad] 
مات ودراسة: الجموعات‎ Saws ۱ gatet نسياسة تساون متبادل‎ Petal asala 
التدابیر التعلقة‎ eiil, dying iy jel isat i 
ث والدراسات والتحقيقات. لاسينا عن باداتها والسهر على سلامتها‎ 


اعد إن أقدائم والحرود Wail jay‏ ضبطها المستمر: 
a‏ الکتتات وب Sede‏ - السافنة J petal‏ معرقة الارصدة والمدسوعات» 


| - سامت فى الاملاع اللي والتقني لتابعه 
اتوسائل الراعية الى اعلام تدان اک | لتك دا + hana Stik]‏ وها المطزد: 


1 أعدة 3 5 à‏ 
وایجادها؛ ومسباعدة القراء Lepas‏ علی “Ape‏ ادك الدب و عراف أت الانتقنائدة والتشرات: 


نیتم يبال وصسول لامثل الى ohi ishlat, aSa J‏ اواد والذخان وغير ذلك من وسائل 
۰ اتنحث. الملائمة ‏ ذات iLa‏ اعمال البحك ق. الجامعة: 

١ IE PR OES oie 
ضبان تنشیط غلمي وتقاف :3 مود 6۳ انار ك ف ايعاد شبكات: إعلام علمية وفي وضج‎ 


ی ان رستعان بوم الالقاء دروس جنء! من ۲ الاسسن واليدرك E‏ 


الەمول با رضم سياسة التغاون والتيادل في اميد إن , التقني مغ 

المؤسسعات الوطثية وال Gly.‏ المدختصنة ف .الوثائق والميستتداات 

الغرع الثاني قسد تکوین شیکات الاعلام العلعي والتقني وتظوير ذلك» 

روط التو ادف - تملوید الاپحاث والدراسات we‏ لانسیما عن 
اکتا والمطالعة وتنجلیم الکتبات والوثائق 


syle‏ 53.: نوتلف الرؤساء السافنلون للمكيبات 
& على اساس قائمة تأميل, E 4S jl tt) teasc) ug!) Leas‏ المستخدمين وفي تجديد 
محافةلي . المكتبات الجامعية الذين لهم Pesan ols tat‏ 
ستّوات iial aces‏ واتجزوا أعمالا دراستا في هذا 
E!‏ الثاني 
شروط التوظيف 


tes 


الفرع الثانث 


احكام انتقالية | المادة 56 ؛ بوخلف skalas‏ الکثبات الجمعية حسب 


المادة 54 : يدم 3 « درجه رؤساء مذافلي Lash!‏ 
V2‏ الحافظین cit‏ بالابحاث في المكتذات ومراكذ 

رات الذین شبغلوا وظیفا: رئیس tile‏ نم المادة 
wie 23 fol 133 — 66 ee‏ ستة 196 

ون الاساسي العام للوظيفة العمودية: وبثبتون ¬ عن Bb‏ اعتحان 'مهني في حدود 7/30 من الناصب 

4 ثلاث ۵ )3 ( ستوات بهذه الصفة اتطلوب شغلوا من دن ملحفي الکتبات الجامعية ٠‏ الذين 


بئبترن خمسر, (5) لطا من الاقدمية بهذه الصفة. 


عن طريق مسنايقة ھل أبساس aii‏ نار من .بين 
حائزي شيادة علدا في alasti ple‏ أو شبهاد 5 ماأخایستر 3 
اتصاد الکتیات أو ù).‏ شهادة wort‏ معترف بهاء 


الفصل الثاني 
الحافظون الفرع الثالث 


الفرع الاول اجكام انتقالية 
تحديد الهام 
باد 87 : يدمح في رتبة محافظي المكتبات الجامعية 
gali‏ 55 : يتقف محافظا .المكتبات اللجامعية بعا الحافظون الكافو StL‏ في المكتيات ومراكز الوثائق 


الرسمون والته‌رنون 








القصیل الرایع $ 

«ساعدو SLASH!‏ الجامعية ۱ 1 
eal‏ الأول 
تحديد المهام 


يكلف مسأغدو المكتبات الجامعبة باندا؛' 


Y‏ ستمما 


lelima 9 «Sl 


4 "+ $ + sti ` a 
و اعد اد نس ات‎ Lyle use الوثائق وفررعا‎ pee 


عن الدوریات: i‏ 
وإقراضهاء 


جرد الکتب والصناقهاء 


اة فاا مک 


- الات 


A Jt 
ربنق‎ H> 


3 للمساهية‎ oll) بهم زيادة على‎ Mabe) OSes 
وضع الوثائق والمدئومات تحث تصرف الستعملي في قاعات‎ 
f لعاعة' الثاس‎ ta ae’ 
لسباعدة‎ 


| 
$ 


| لتقديم يك‎ pte الاستعانة‎ Sass 


pelle) Slat الکتبات يمجرد‎ 


لى علحفي ٠‏ !| 
الفغرع الثاني 
شروط التوظيف 
المادة 62 : يوناف مساعدو ااکتبات الجامعية حسب 
er‏ 
- عن طريق مسابقة على أساس الشهادات من ين 
الجائزين شهادة الذقني السامي في التذ 


تتخصص 4+ 
s‏ ن طريق 


المطنوب شعلها من بيت الاعوان التقنيين الذين لهم جمس 
sly. )31‏ من ۱«قعحية بهذه الضفة, 


امتمان uh‏ في حدود £30 من المناصنب 


+ على شدییل. الاختیار في خدود 710 من المناضب 
الطلوب شغلها من بین الاغوان التقنبین. الذين الهم عشي 
)10( شنوآت من الأقدمية بهذه المنقة ؛ والسجلين 3 قائمة 
التاهیل . 

الفرع الثالث 
also)‏ انتقالية 


الات ة 63 : يددج 3 درحة dels‏ للمكتبات الجامعية 
مساعدو البحث فٍ. الکتتات ومراگز الوثائق الرسمون والتمزنون 


الجر ده له نمب للدمؤورية الجزائردة 5 


كك 


4 تو الححة عام ۲409 ه 


الفصل الثالث 
ملحقو المكتبات الجامعية 
تحديد المهام 


Ts Los المكنيات الجامبية‎ ğal: ifs 58 5u 


= 


hel | 

- ضبان عرض sas‏ الارصضدة وتيسار الوصول إليها 

يف بها لدئ المعلمين والباحشین والطلابسعن.طریق 
وسائل * البنحث الملائمة: 

-وضع_الببليوغرآفيات الانتقائية والنشرابك التخليلية 
الموادء والذخائر وغير ذلك من وساش Boil! Chall,‏ 
(jo canal‏ الجامعة, 


cuss 3 4S, L511 - ۲‏ مستحد عي الکتبات وتجدید 


# کبا یمکن الاستعانة Oo ap‏ الاضطلا » 'بيسؤوليات 


الكتنات الجامعية. 


الفرغ: الثاني 
T‏ شروظ الآوثليف 


ق توظات ملحقی الکتبات الجامعية جسب الاتی 


+ يمن طاريق مسابقة على aat‏ الشهاد ات من ie‏ 
زین شنهادة اللیسانس ل. اقتصاد. اک i‏ 


الكتبات أو أنه 
5 أخرى معثرف بهاء 

- عن طريق مسابقة على Sh jas! ul!‏ من بين 
زین شهادة لیستانس التعليم العالي أو ابة شهادة معادثة لها, 


- عن طريق امتحان a uoga‏ حدود ۸20 من الناصب 
of‏ شفلها من بين pg te hae‏ الکتبات الجامعية الذين 


ممع سد 


| |أقدمية خمس (5), سبثوات بهذه الصفة. 


الفرع التالت 
احکام انتقالية 


© المادة 60 : يدمع في درجة ملحقی الکتنات الجامعية 
فق البحث في المكتبات ومزاكز الوثائق امرسمون والتدرنون 








الجامعية, 


— 


وت( 
SS‏ 


الاريعاء 16 ذو الحجة عا 1409ه 


haisi‏ السادس 
العاونون ‏ التقنیون 
الفرع ااول 
تحدید الهام 
المادة 67 : يكلف المعاوئون التقنيون في المكتبات 
الجامعية بما بأتي ؛ 


- مساعدة الاعوان 
شغال iail]‏ الالوفه: 


يه انجاد ee‏ وصنبانتها halis‏ ۱ | 
or‏ 2 
Jii‏ د * الجدوعات وعنونتها وتصفيفها والصائها: 


Sub yay‏ على ذلك a,‏ على العناية پالخازن 
والاختياطات وسلاستها. 

كما يمكن ان يكلفوا بالمحافظة على خالة الكتب واعمال 
الرقن والسحب, 


التقنین للمكثيات الجامعية 3 


الفرع الثاني 
شروط التوظیف 


: ورناف المعاونون التقنيون في الکتبات 
الانی : 


61 sal 
الجامعية كيديا‎ 
عن طريق مسابقة من بين المترشحين الذين يثبتون‎ - 
الر ابعه فن التعليم المتوسهل أو )4 شهادة‎ iual مستو ی‎ 
مدادثة لهاء ويستفيدون تكوينا متخصصا نبين شروطه بقرار‎ 
الوزيز المكلف بالتعليم العالي,‎ 


ve 


الفر È‏ الثالت 
أدكام انتقالية 
المادة 69 يدمع ف درجة المغارن النقني في المكتبات 
الجامعية ال معاوئون التقنيون في المكتبات ومراكز الرثائق 
١ gus sbi‏ والتمرنون 
الباب الربع 
إحكام تليق على شعية الخدمات الجامعية 


dull!‏ 70 : تضم شعبة الخدمات الجامعية السلكين الآتين 
الخدمات 


y منشط‎ 


- جز 95 الحامغات 


الجر we ù een tbs Listed‏ انیت ی ها 


من الاقدمية بهذه الصفة والسحلن في Jamil! alld‏ | 
۱ 

الفرع الثالت | 

أحكاد انتقالية ER‏ 

+ المادة 66 : a Ts‏ درا عون تقنی :اکل نداث B‏ 








الفصل الخامس 

الاعوان التقنیون 
۰ الفرع الاول 
تحدید الهام 



















Gul‏ 64 ؛ يكلف الاعوان التقنيون في الکتبات 
gly by‏ 


تقديم يد المعونة الى مساعدي البحث في الإعمال 


ألالرفة 

استلام الوثائق وفرزها يد وإعداد نشرات 
یات» و l ea‏ 

تنایخ لو اقا 

Ws ale نيلي‎ 

کن ‘gy. Gall; ical, e‏ 
لمكن الاستعانة بهم لتقديم بد المعوثة إلى مساعدی 
الجامعية في إنجاز مهامهم 

الفرع الثاني 

شروط التوذليف 

dull‏ 63 : يوظف. الاعوان التقنيون في ا 


i‏ حسب الأتى 


3 
کات 


عن طريق مسابقة من بين المترشحي الذين يتبترن 
السنة الثالثة حن التعليم الثانوى أو اية شهادة 
لها, ويستفيدون تكوينا متخصصا تبين شرومل» بقرار 
زير الكلف بالتحليم العا 

عن طریق امتحان oth‏ 3 أحدود £30 من المناصب 
شغلها من بين المعاونين التقنيين الذين لهم خب 
نوات من الاقدمية بهذه الصفة؛ 

- على سبيل الاختبار 3 حدود ¥10 onal oe‏ 


شغلها من بين الغاوتين التفنيين الذين لهم ate‏ )70( 1 


د الاعوان sl‏ في ‘Shay alast‏ الوثائق 


lige b hte 


2 ۷۷ 1 








Veet rudan n PI TAU ols 206 لومم‎ ۱ 
pociaut sintut perticulicr dew tearalilodc: de te 
9/۱۱ 





Le Chel lu ۱۱۱۱۱۱۱۱۱ 
Veo de conmtitution, aotonemient eee neticles Ate 11 


i$ 


رد۱9 
i‏ 


Vu Fonlonnaner n OÈ EEU dy 2 ۱1:۱ ۱۹۸۱۵1 ۸ 
۳۱۱۳9۸۴۱۵ portesi setut général de ۷ 
۱۳ 


Vu dn foi w RINI de UF sere TAT yetathee A Ie 
ما۱۱‎ de | بامعتمبسساعوم‎ 


Vie Te 4] ۱ ۱۱۱۹ che ۱۱ Heremluo FORE purlnl 
۱۵۱ ۱۱۱ ehes connectives celtorela conplité par 
۱۱و 12۱۱ معا 20 ل 170 :72 خبد وموقل ؟‎ pnr Ie 
و‎ 
MITE Hu 15 )/۳۱ ۱۷۴ ANI, 















Vu lt irei W OF IRR مبراميسجفلء. 4 واه‎ LON portent 
i 


۱۱۱۱۱۱۸۵۸ جوا مه بویا ابا 


Vir ie ل‎ AIRE A dicentsn 
ای اوه‎ ۳ Avesta. 


1191 ۷۷۸ 


Wa fe عم اواك‎ DEIN ولد اق تا عل‎ 
۱ sen otier hite rdir rta, 


PSE port 





Vu le décent n AI ZIT du 
۱ 
۲۱۱۴۲۸۷ ۱3۱۲ tite 
hildioth* ques, 
ل للا‎ ۷۱ 


72 noft IMAI fiver 
۴4۱1۱۱۱۷۱2۱۱۲۹ 5 ۱ ۷ 
re +1۲۷۱ ۸۰۹ ihe prrtiper 
dp 






re, 





comer 





۱1 ۱ 


Vu de Perret at AFAEL du HRI ۰۰۱۱۷ ۷ 
۱ ۱۱۱۱۲۸۱۱۱ 
۳۷۲۱ ۴ ۱۱9 ۱۱۳۷ ate ۳۱ لزان‎ 
riven. ile 


22 weft 


(۱ ۱۹ 





centres ۱۱۳۱۱۱۱۸, و‎ < 


tutes, 


Vu le déeret nt #217 de 22 note TEE fixant bi 
dispositions ۱ 0۱۱۱۱۲۱۲۳۱۱۱۱۸ 
corpa die nesiatenta de rerherches don hih ۱ 
و۱۳۱‎ erntres de ۱۱۱۱۱, م۱۱‎ et 
Hinder, 





Vow le éreo) at RESIA n 22 1و۵‎ ۷ fre 









1181۱] ۱6140347۱1۱۱۹۰ و وك‎ applicebtee ۹ 
Het ngiste مرا(‎ Aos ۸ 1 ۴ 
thie, ات‎ de Mamonrinilen, rounted, ot siten 





hrictindeguen, 


RI? 





-liry i 
GLI 


۷۰ ۱۱۱/۱۶۱۱۲ ۱۷۷ 22 1۱۱۱۷ 
مب ۱۱۸۱۱۱۱۱۰ 11 ine‏ 
موسرم ۱ 
cites bean igen,‏ ۱ رو ماو ما۱ 





70 





Vor le freer o WS RE ahis 21 minra ۴ jite attei 
typi ماما فا ماهبا با‎ 4 Î wia 


۱۱ 


10 
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ہی ےہ ہا سی ہہ ب ب ب r a a‏ 





baa? 











Va le HAcrrt ne RIDO du ZF pees THMS fieerdt tna 
sores application وا ابا‎ ۸ ۱۱۸۱۰۸ ۱۰۹ tu 
۱ 
بااستترة !اكور فوم لوسك انتلاسر ام عر‎ 








+ ينا 


DIS I 
ا ا‎ GENERALES 


Chopte» f 


Champ Popphienthon 





۱ ۱۱۳ Pargi Me to dip érett 
: ۸ ۱ ۰ ۱6 ۷ peur 
۱۲۱ 4 و ای وبا فا‎ partirulidren npigili 
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المادة 85 : يستفيد العجان المعيئون UU‏ عن تاربخ | 
عبریان مفعول هد! المرسوم: SIUI appin Uola luby i‏ | أعراسيم BO pty‏ 65 - 44 الؤرخه في 
لا من الامر رقم 66 - 133 اوُرخ ق 2 بونييسنة 966 | © مارس سته 1250 المدكورية اعلاد. 
a hee‏ اشام لت تتارگهدعن الاح افرشظ | 
ا appli tha pls; 88 Suit! j E RA ted‏ )13 الچزیدة الزسمية 
للجمهورية الجزائرية اند بمقراطبة الضعيية: ویسری حفعوله 
انتدته مد اول یی ننه 1990 | 
ai ial gi 133‏ 1405 الموافق 


حرو اچرائ 
iia pi 8‏ 989 
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الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 


E E 
كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية‎ 
قسم علم المكتبات‎ 


في إطار إعداد بحث لنيل شهادة الماجستير في علم المكتبات تخصص نظم 
المعلومات و إدارة المعرفة تحت عنوان: 


استثمار رأس المال الفكري و دوره في تحقيق إدارة المعرفة: 


od 


دراسة ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري- قسنطينة- 





إعداد الطالبة: بإشراف الأستاذ: 
عائشة شفرور د.محمد طاشور 


نرجو المساعدة في ملأ هذه الاستمارة »و نحیطکم علما آن المعلومات المتحصل عليها لن 
تستعمل الا لغرض البحث العلمي. 


ملاحظة:ضع علامة(<«) all‏ الجو اب المناسب, 


سبتمبر 2008 


المحور الأول: بيانات شخصية 


المحور الثاني: التربصات المهنية 
5- هل استفدتم من تربصات مهنية ؟ 
D =‏ 0 
إذا كانت الإجابة بنعم» کم مرة في السنة ؟ 
tis‏ | | .مرتان. [ ١]‏ 83مزلت» )| کت[ موه 
6- هل نتم هذه التربصات بشکل: 
منتظم [) غير منتظم [ ) 
7- هل هذه التربصات: 
إجبارية [] اختيارية ل) 
8- من یشرف علی هذه التربصات ۴ 
7 مختصون في مجال المکتبات ( ] 
- الجامعة(مقر عملكم) O‏ 
E‏ 5 
نا 


9- كيف تتم هذه التربصات ؟ 
- على شكل ورشات U‏ 
- على شكل ممارسات ميدانية في مكتبات جامعية أخرى go‏ 
0- هل ترون أنها عملية ناجحة (فعالة) لتحسين خدمات المكتبة ؟ 
ee ae‏ 

1 - هل آفادتکم معرفتکم المکتسبة» خلال ممارستكم لمهنتكم في هذه التربصات؟ 

Epi ][ نعم‎ 

اذا کانت الاجابة بنعی كيف ذلك ؟ 


هوهقو .ووو .ووو ووو ۳ 


المحور الثالث: تشاطر المعرفة بين الأفراد العاملين بالمكتبة. 
2- أثناء ممارستكم لعملكم هل هناك احتكاك بين الزملاء في العمل (أو بين مصالح 
المكتبة) ؟ 

Er‏ لدم 

إذا كانت الإجابة بنعم» ما طبيعة هذا الاحتكاك ؟ 

[laste دردشة‎ - 

- تساو لات عن كيفية آدام العمل [ )] 

- تعاون بين مصالح المكتبة LJ‏ 

- مساعدة في أداء العمل [] 

eas =‏ را هه 
3- هل أفادتكم آراء الزملاء القدامى في أداء وظائفكم ؟ 


ag O= 


Ly O نعم‎ 


8كين خلال عة شاقن see, hahaa‏ لمكن اذل يله وع من اناع 
و الإبتكار؟ 


O لډ‎ ae 
هل تتلقون ترحيبا و تشجيعا على هذا الإبداع أو الإبتكار؟‎ -6 
OU y ][ نعم‎ 
هل هناك فعالية في الخدمات المقدمة من خلال تشاطر المعرفة فیما بینکم؟‎ -7 
T o فم‎ 
هل نتم استشارتکم لحل بعض المشاکل داخل المكتبة ؟‎ 8 
(J لا‎ (J نعم‎ 


اذا كانت الاجابة cari‏ هل كانت هذه الاستشارة تدور حول: 


- الاجراءات الفنية ۳ 
= الاجراءات الادارية a‏ 
- اتخاذ القرارت 5 
- الخدمات المكتبية ) 


المحور الرابع: دور التكنولوجيا الحديثة في تحقيق إدارة المعرفة في المكتبة. 
9- هل تتورفر مؤسستكم على شبكة محلية ( Intranet‏ ) ؟ 

نعم [ ) Be‏ 
0- هل توفر لكم المكتبة ارتباط بشبكة الانترنت للقيام بوظائفكم ؟ 

م م الا 


1- هل تستخدمون التكنولوجيا الحديثة في القيام بوظائفكم ؟ 


a ae 
هل تعتمدون عليها بشكل:‎ cari كانت الإجابة‎ 13) 
) [ کبیر [ ) متوسط [ ] نادر‎ 
هل ترون أن استخدامكم للتكنولوجيا الحديثة يزيد في معارفكم الشخصية ؟‎ -2 
(Jy CJ نعم‎ 
إذا كانت الإجابة بنعم» كيف ذلك ؟‎ 
هل ترون أن التكنولوجيا الحديثة تزيد في كفاءتكم ؟‎ -3 
e E 
هل يمكن أن تحل التكنولوجيا الحديثة محل الأفراد ؟‎ -4 
O U= 


هوهقو .ووو ووو ووو ووو ووو ووو ووو ووو ووو ووو و ووو ووو وو ووو و و و و 


أسئلة المقابلة 


1- هل مو ظفو المكتبة من أصحاب الاختصاص؟ 

2 هل هناك دورات تدريبية تجرى على مستوى المكتبة؟ 

3- هل يشمل التدريب كل الموظفين ؟ 

4- هل هذه التدريبات شهرية أم سنوية ؟ 

5- هل تتم هذه الدورات وفقا لتخطيط مسبق ؟ 

6- هل هناك تعاون بين مصالح المكتبة؟ 

7 إذا كانت الإجابة بنعم »ما هي أوجه التعاون؟ 

8- هل لتشاطر المعرفة بين الأفراد العاملين في المكتبة أثر على الخدمات المقدمة 
9- هل للتكنولوجيا الحديثة أثر في تحسين خدمات المكتبة؟ 

0- ما الفرق في أداء خدمات المكتبة قبل إدخال التكنولوجيا الحديثة و بعد إدخال 
التكنولوجيا؟ 

1-هل يمكن للتكنولوجيا الحديثة أن تعوض العنصر البشري في المكتبة؟ 

2- ماذا أضافت التكنولوجيا الحديثة من خبرة و كفاءة للعامل البشري؟ 


ارت 








إن استثمار رأس المال الفكري داخل المنظمات بات من أولويات إدارة الموارد 
البشرية الحديثة» حيث أصبح العنصر البشري و ما يملكه من معارف ضمنية من أثمن 
الموارد لدى المنظمات و نجد أن المكتبة الجامعية من أهم المنظمات التي تزخر 
بطاقات بشرية هائلة ومن هذا المنطلق تعالج الدراسة إحدى المواضيع الجديرة بالذكر 
والدراسة و التي تمحورت حول " استثمار رأس المال الفكري و دوره في تحقيق إدارة 
المعرفة:دراسة ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة". 

و قد اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفيء حيث تطرقنا في الجانب 
النظري إلى المكتبة الجامعية و ما يتصل بها من مفاهیم و کدلك بالنسبة لإدارة 
المعرفة خاصة و آنها من المفاهیم الحديثة حیث حاولنا رفع اللبس و الغموض عن هذا 
المفهوم من خلال إيراز الفرق بينها و بين إدارة المعلومات» و بما أن إدارة المعرفة تعتمد 
بشكل أساسي على ما يملكه الأفراد من أفكار و معارف» فهي إذا تعتمد على المورد 
البشري و هو من أهم الموارد في المنظمات في عصرنا الحالي و قد خصصنا فصلا 
حاولنا من خلاله إبراز أهمية استثمار رأس المال الفكري و دوره في تحقيق أو إرساء 
إدارة المعرفة داخل المنظمة:؛ يلي ذلك عرض واقع إدارة المعرفة في المكتبة 
المركزية لجامعة منتوريء قسنطينة من خلال الدراسة الميدانية» التي اعتمدنا فيها على 
المنهج الوصفيء كما تبنينا كل من الاستبيان» المقابلة و الملاحظة كأدوات لجمع البیانات 
أما عينة الدراسة فقد تشكلت من 29 مفردة بالنسبة للاستبیان» و 03 مفردات بالنسبة 
للمقابلة. 

وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها: أن التربصات المهنية 
بالمكتبة المركزية لجامعة منتوري قسنطينة تكاد تكون منعدمة و إن وجدت فهي لا 
تشمل كل موظفي المكتبة» و بالنسبة لعملية تشاطر المعرفة بين مصالح المكتبة المركزية 
لجامعة منتوري قسنطينة فهي متوفرة نسبيا و هو ما يجعلنا نستنتج أن عمليتي الإبداع 
و الابتكار من قبل موظفي المكتبة موجودة نسبيا. 





الكلمات المفتاحية: 
إدارة المعرفة - رأس المال الفكري- تنمية الموارد البشرية - المكتبة الجامعية 
- جامعة قسذ لينة 5 








Résumé: 


"investissement dans le capital intellectuel dans les organisation,est devenu une 
priorité majeure dans la gestion moderne des ressources humaines .En effet 
l'élément humain avec ses connaissances tacite est désormais, parmi les précieux 
ressources des ces organisations.On trouve que les bibliothèque universitaires 
sont les établissements les plus riches par ces énergies humaines.de ce départ, 

ette étude traite un sujet important qui nécessité un traitement sérieux, ce sujet 
est l'investissement dans le capital intellectuel et son rôle dans la gestion des 

onnaissances , certes que cette étude sont pratique à la bibliothèque centrale à 
l'université MENTOURI à Constantine. 

Dans cette étude, on a adopté, la méthode descriptive, dont la partie théorique 
ontient les notions qui ont relation avec la bibliothèque.aussi,et comme la 
gestion des connaissances est l'une des notions nouvelles,on a essayé de dévoiler 
les équivoques et l'obscurantisme qui entoure cette notion nouvelle, surtout 
qu'elle est une notion qui peut être mélanger avec d'autres.Et comme l'individu 
avec toutes ses capacités et connaissances , un seulement la base mais aussi 
le pivot de la gestion donc on a consacré tout un chapitre pour démontrer 
l'importance de l'investissement du capital intellectuel et son role d’instaurer la 
gestion dans l’organisme , eu suite on a exposé la réalité de la gestion de la 
onnaissance dans la bibliothèque de MENTOURI,dont nous avons adopter une 
éthode descriptive aussi nous avons basé sur le questionnaire,l'interview et la 
remarque comme outils pour assembler le questionnaire,mais l'échantillon de 
l'étude a été fait de 29 personnes en ce qui concerne le questionnaire et 03 
personnes qui concerne l'interview. 
De tout façon létude avait atteint ensemble de résultats sont : 
- les stages professionnels à l’université MENTOURI, presque nuls, et s’il 
y eu a peu ne sont pas à la portée de tout les fonctionnaires 
en ce qui concerne léchange de la connaissance entre les services 
bibliothécaires est relativement existe, chose qui nous amène à un résultat 
que les opérations de la créativité et la création est aussi et relativement 
existent. 





Mots clés: 


La gestion des Connaissances - Capital Intellectuel - Bibliothèque 





niversitaire - Université de Constantine. 


A bstract: 


Nowadays, governments, especially the academy gives great importance to 
the knowledge investigation and libraries are considered as the main place to get 
a huge number of persons having higher cognition 
The university libraries contain lot of people (workers and employers) . 


Our project’s concerned with the study of the investigation of people’s 


knowledge in libraries and its role in developing the cognitive administration 


taking a real example of the centre library of MENTOURI in Constantine. 

First, we focused on the description of the library, we discussed the 
theoretical view of this university library it is based on the people’s assessment 
more than the library contents ( book and documents) . 

For people’s assessment we have reserved a part of the study to discuss it in 
details after that there is a presentation of the real situation of the cognitive 
administration in the centre library of MENTOURI in Constantine, through the 
study on field, which rely on method descriptive, just as we adopt each of 
questionnaire, interview and observation such as instrument to assemble data, as 
for a sample of study it come into 29 persons concern with questionnaire and 03 
persons concern with interview. 

we come to conclude that we have many things to say: 
-Training courses seldom exist and if it’s found it doesn’t include all kinds of 
employers. 


-So, we can say that creations and inventions don’t exist in library. 
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